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Woord vooraf 
In dit boek wordt verantwoording afgelegd van een uitgebreid 
programma van onderzoek. Tegelijkertijd probeer ik een aantal 
denkbeelden over te dragen aan allen, die zich interesseren voor de 
keuze van werk. Ik heb de nadelen die aan deze dubbele doelstelling 
verbonden zijn enigszins proberen te ondervangen door de meer 
theoretische of methodologische uitweidingen, die niet strikt nodig 
zijn voor het volgen van het betoog in een kleinere letter te zetten. 
Iedereen is natuurlijk vrij te kiezen welk gedeelte hij wil lezen. De 
samenvattingen aan het eind van elk hoofdstuk en aan het eind van 
het boek maken een snelle oriëntatie mogelijk. Praktijkmensen, 
zoals schooldekanen, medewerkers van personeelsafdelingen en 
van Gewestelijke Arbeidsbureaus mag ik het eerste en het laatste 
hoofdstuk aanbevelen, alsmede de eerste helft van hoofdstuk 8. 
Beroepskeuzeadviseurs zou ik daarnaast willen wijzen op de hoofd-
stukken 3 en 7. Indien men geïnteresseerd is in de constructie en de 
psychometrische eigenschappen van de affiniteitenvragenlijst, kan 
men zich concentreren op de hoofdstukken 2, 4, 5, 6 en 7. De meer 
theoretisch ingestelde bedrijfspsychologen mag ik verwijzen naar 
hoofdstuk 8. Het hele boek lijkt me van belang voor psychologen, die 
zich bezighouden met persoonlijkheidsleer of met beroepskeuze-
begeleiding. 
Het is helaas niet mogelijk iedereen, die aan de totstandkoming van 
deze studieheeft bijgedragen persoonlijk te bedanken. Ik denk nu aan 
de talloze proefpersonen, van wie de antwoorden op de volgende 
pagina's in de cijfertjes verwerkt zijn, aan studenten die ofwel actief 
aan het onderzoek hebben deelgenomen ofwel met hun kritische 
opmerkingen tijdens werkcolleges hielpen bij het formuleren van 
mijn ideeën. Heel speciaal gaat mijn erkentelijkheid uit naar de 
verschillende secretaressen, die de soms ontmoedigende hoeveelheid 
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typewerk hebben verzorgd. Mijn bijzondere waardering geldt de 
Katholieke Universiteit van Nijmegen die ondanks kritiek van links 
en rechts en ondanks de opgelegde reorganisatieplannen nog steeds 
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1. Probleemstelling en terreinafbakening 
1.1. Het onderwerp van deze studie 
De keuze van het vakkenpakket, van de beroepsrichting, van het 
type organisatie waarbinnen men wil gaan werken, is voor nage-
noeg iedereen een ingrijpende beslissing; een minder gelukkige 
beslissing houdt het risico in, dat men zich later niet optimaal 
tevreden voelt met wat de gekozen mogelijkheid biedt, of dat men 
het gevoel heeft, dat de eigen sterke kanten elders beter aan bod 
kunnen komen. 
Om een verantwoorde beslissing te nemen, vraagt men vaak 
anderen om raad. We kennen instanties die zich ten doel stellen bij 
een dergelijke beslissing te adviseren, zoals de schooldecaan, het 
gewestelijk arbeidsbureau, en instituten voor school- en beroeps-
keuzeadvisering. Deze instellingen willen zoveel mogelijk personen 
individueel van advies dienen. De mankracht is echter beperkt. Men 
zoekt dan ook naar alternatieven voor de noodzakelijkerwijs ar-
beidsintensieve individuele advisering. Voorbeelden hiervan zijn 
keuzebegeleidingslessen, groepsgewijze keuzeprojecten en advi-
sering met behulp van de mogelijkheden welke de computer biedt. 
Speciaal bij deze nieuwere vormen van advisering dringt zich de 
noodzaak op van enerzijds een hanteerbaar model dat inzicht biedt 
in de factoren die voor een individu bij de keuze een rol spelen, en 
anderzijds een instrumentarium dat op een betrouwbare en zuivere 
wijze de voor een beslissing noodzakelijke informatie verschaft over 
karakteristieken van de persoon én over de studie- en beroeps-
mogelijkheden. 
Tegen de achtergrond van deze maatschappelijke problematiek 
stellen we ons voor een bijdrage te leveren aan de begeleiding bij de 
keuze van werk. De volgende vier punten staan in dit onderzoek 
centraal: 
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1. We zullen een model formuleren dat inzichtelijk maakt, hoe een 
keuze op een bepaald moment samenhangt met een aantal 
stabiele disposities en met percepties van de werkelijkheid. Op 
grond van deze analyse, waarin de factoren geëxpliciteerd wor-
den die in verband staan met de keuze van beroep en werkkring, 
hopen we een adequaat beeld te kunnen geven van de over-
wegingen die iemand leiden bij het nemen van een beslissing. 
2. Als disposities beschouwen we affiniteiten voor wat het werk in 
het algemeen inhoudt of te bieden heeft. We zullen onderzoeken 
welke klusters we kunnen onderscheiden binnen de variëteit van 
facetten waartoe een persoon zich min of meer aangetrokken 
voelt. 
3. We zullen een gestructureerde vragenlijst construeren, met be-
hulp waarvan op een betrouwbare wijze gemeten wordt in 
hoeverre een persoon het wenselijk acht dat de diverse te onder-
scheiden facetten in het werk gerepresenteerd zijn. 
4. We zullen onderzoek rapporteren waarin de geldigheid van het 
model en de construct-validiteit van het meetinstrument aan-
getoond worden. 
We verwachten dat een vragenlijst die de affiniteiten van een 
persoon in beeld brengt, in de praktijk een belangrijk hulpmiddel zal 
zijn voor de begeleiding van personen die inderdaad de mogelijk-
heid hebben te kiezen uit diverse beroepen of uit diverse wijzen om 
hun beroep uit te oefenen en bovendien in hun werk een zekere mate 
van satisfactie willen bereiken. Na validatie van het model en van 
de hierin gehanteerde operationaliseringen van disposities kan men 
als praktizerend beroepskeuzeadviseur door meting van de betref-
fende disposities en vanuit een inzicht in de overige factoren in het 
model, een persoon helpen bij het verantwoord kiezen van het 
beroep dat hem in staat stelt, in zijn leven te realiseren wat hij kan 
en wil realiseren. 
De diverse paragrafen in dit hoofdstuk hebben betrekking op: 
— een toelichting op de probleemstelling van deze studie 
— een afbakening en omschrijving van het begrip 'work-values' 
— toepassingsmogelijkheden van het model en van het meet-
instrument. 
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1.2. Toelichting op de probleemstelling 
1.2.1. Een schets van het theoretisch model voor de keuze van werk 
Voor wat betreft de keuze van een theoretisch model zoeken we 
aansluiting bij de 'expectancy'-theorie. Volgens dit algemene model 
hangt de mate waarin men geneigd is een bepaalde handeling te ver-
richten af van: 
— de mate waarin men verwacht dat de handeling gevolgd wordt 
door een bepaalde uitkomst of consequentie (expectancy) 
— de waarde welke de persoon hecht aan deze consequentie (value). 
Binnen de bedrijfspsychologie is het model het eerst gehanteerd 
door Vroom (1964) als een kader van waaruit de bestaande litte-
ratuur rond de keuze van werk en rond satisfactie en prestaties in 
het werk geordend kan worden. Vroom (1964, pag. 49 en volgende) 
benadrukt dat er binnen de veelheid van beroepen een groot aantal 
is, dat in principe voor iedereen toegankelijk is. Mensen maken 
echter niet alleen een keuze uit deze zgn. 'keuze-beroepen' of uit 
opleidingen welke de persoon prepareren voor de uitoefening van 
deze beroepen, maar ook uit organisaties waarbinnen ze hun beroep 
uitoefenen, zoals de overheid, het bedrijfsleven, een onderwijs-
instelling of de dienstverlenende sector. Het kiezen van een werkrol 
kan gezien worden als een tweetraps-keuzeproces, waarbij de keuze 
van het beroep meestal, doch niet altijd, voorafgaat aan de keuze 
van het type organisatie waarbinnen men zijn werk wil uitoefenen. 
Vroom stelt dat het beroep, dat men van plan is te gaan uitoefenen 
(intentie) niet noodzakelijk identiek is aan het beroep dat men later 
ook feitelijk zal gaan uitoefenen (gedrag). Hij maakt onderscheid tus-
sen een beroep dat iemand kiest en het beroep dat hij later bereikt. 
Als descriptie voor de wijze waarop personen beslissingen nemen en 
keuze maken heeft Vroom een tweetal modellen voorgesteld. 
Het eerste model stelt ons in staat de mate van aantrekkelijkheid 
van de diverse alternatieven, die binnen de gezichtskring liggen, te 
analyseren. Vroom gaat er evenals b.v. Lofquist en Dawis (1969) 
van uit, dat men werk kan typeren in termen van wat in en door het 
werk geboden wordt. Vroom gebruikt de term 'outcomes', die 
betrekking heeft op alles wat een persoon in of door het werk kan 
verkrijgen of wil bereiken. De aantrekkelijkheid van een bepaald 
beroep (of van werk in een bepaald type organisatie) is af te leiden 
uit de diverse 'outcomes' welke het beroep (in de ogen van de 
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persoon) met zich meebrengt, en uit de mate waarin de persoon deze 
'outcomes' wenselijk acht. 
Het tweede model specificeert, welke keuze gemaakt wordt uit de 
diverse mogelijkheden welke uiteenlopen in aantrekkelijkheid. 
Hierbij wordt verdisconteerd, in hoeverre de 'outcomes' in de diverse 
beroepen ook haalbaar zijn. Vanuit dit tweede model wordt inzich-
telijk, waarom een zeer aantrekkelijk beroep toch niet gekozen 
wordt, b.v. wanneer het aantal beschikbare plaatsen op de opleiding 
in vergelijking met de belangstelling klein is of wanneer de selectie-
drempel voor toelating tot de opleiding of het beroep hoog is. 
De genoemde factoren zijn alle persoonlijke factoren. Daarnaast 
spelen sociaal-structurele factoren een rol (vgl. Carpay en Van 
Westerlaak, 1973), zoals milieu en dwingende suggesties vanuit de 
naaste omgeving, welke het geheel aan krachten die de keuze 
beïnvloeden, completeren. Men kan ze preciseren als de druk vanuit 
de omgeving om een bepaald alternatief te kiezen en de mate waarin 
de persoon aan deze druk toegeeft (vgl. Dulany, 1961, Mitchell en 
Biglan, 1971). In een definitief keuzemodel zullen zowel deze sociaal-
structurele factoren als de eerder genoemde persoonlijke factoren 
een (empirisch vast te stellen) gewicht krijgen. 
De hier gegeven beschrijving van het ontwikkelde keuzemodel is 
doelbewust schetsmatig gehouden. Het gaat er ons om, dat de lezer 
een eerste beeld krijgt. In hoofdstuk 8 wordt een gedetailleerde en 
exacte beschrijving van het te hanteren model gepresenteerd. 
1.2.2. Eerste kritische probleem: samengaan van theorie en 
instrumentontwikkeling 
We hebben een theoretisch oogmerk: het ontwikkelen en toetsen van 
een theorie (of model) voor de keuze van werk, én een psycho-
metrisch oogmerk: het ontwikkelen van een betrouwbaar en valide 
instrument om een van de belangrijkste constructen binnen deze 
theorie te meten, namelijk in hoeverre een individu de aanwezigheid 
van een aantal onderscheiden relevante facetten van werk wense-
lijk, dan wel onwenselijk vindt. 
Ondanks het feit dat instrumentontwikkeling en theorievorming 
vaak gescheiden verlopen, zijn het toch twee complementaire, 
wederzijds afhankelijke processen (vgl. Lindzey, 1958, pag. 6 e.V.). 
Het is zinvol een construct te meten wanneer het een plaats heeft 
binnen een al dan niet geëxpliciteerd model van de werkelijkheid; 
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een goed meetinstrument is op zijn beurt een voorwaarde voor 
toetsen van een theorie. 
Binnen de 'expectancy'-theorie ontbreekt nog het een en ander aan 
de operationalisatie van de voornaamste elementen (Campbell en 
Pritchard, 1976, p. 123). Vroom realiseert zich dat de begrippen 
geoperationaliseerd moeten worden, voordat van meting en ver-
volgens van toetsing van het model sprake kan zijn. Zonder zelf een 
bepaald meetinstrument voor te stellen geeft Vroom wel aan, dat een 
aantal bestaande meetinstrumenten kunnen gelden als operationa-
liseringen van de waarde die aan bepaalde uitkomsten gehecht 
wordt. Andere auteurs (b.v. Porter en La wier, 1968) hebben vanuit 
dit model verschillen proberen te verklaren tussen mensen die hard 
werken en mensen die verkiezen minder hard te werken. Als opera-
tionalisatie van de waarde die aan een aantal (psychologische) 
'rewards' gehecht wordt, hanteren Porter en Lawler de 'need satis-
faction questionnaire' (Porter, 1961). Deze vragenlijst bestrijkt een 
vijftal fundamentele behoeften, maar ze bestaat slechts uit dertien 
items. Het is terecht dat een groot aantal vraagtekens geplaatst 
worden (Huizinga, 1970, pag. 156-157) bij de psychometrische karak-
teristieken van een dergelijk meetinstrument. 
Het samengaan van instrumentontwikkeling en theorievorming, 
zoals we dat met deze studie voorhebben, is kennelijk niet iets 
vanzelfsprekende. 
1.2.3. Tweede kritische probleem: het ontbreken van een taxonomie 
van 'outcomes' waaraan mensen waarde hechten 
Binnen het zojuist beschreven model neemt de waarde die een 
persoon aan de diverse outcomes hecht een sleutelpositie in. Het 
meest kritische probleem bij het ontwerpen van een praktisch han-
teerbaar model voor de keuze van werk is m.i. het specificeren van 
een set 'outcomes', welke de facetten omvat die personen gemeen-
schappelijk wenselijk of onwenselijk vinden. Met andere woorden: 
het gegeven dat we nog niet beschikken over een taxonomie van 
de 'values', die in principe voor iedereen die zich oriënteert op werk 
in meerdere of mindere mate een rol spelen, vormt de voornaamste 
barrière bij het ontwerpen van een toepasbaar model voor de keuze 
van werk (vgl. Campbell en Pritchard, 1976, p. 122). 
We gaan er voorlopig vanuit, dat het aantal 'outcomes' dat voor iedereen geldt 
beperkt is, en dat toevoeging van de niet-gemeenschappelijke 'values' die slechts voor 
een enkeling op een voor hem unieke wijze een rol spelen, tot een relatief bescheiden 
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verfijning van de voorspelling van het te kiezen beroep zal leiden. Dit betekent niet, 
dat men bij het adviseren van een beroep deze 'ideosyncratische' outcomes buiten 
beschouwing moet laten, integendeel zelfs. 
We gaan er verder van uit, dat de waarde die iemand aan een bepaalde 'outcome' 
hecht, een constant kenmerk van de persoon is, dat opgevat kan worden als een 
relatief stabiele dispositie. Onder disposities verstaan we met Hilgard en Atkinson 
(1967, p. 139): 'persistent tendencies to express particular motives when the con-
ditions are appropriate'. We kunnen personen typeren vanuit de 'values' die ze 
nastreven en in hun werk hopen te bereiken. Vanuit de verschillen in disposities kan 
men verklaren waarom verschillende mensen uiteenlopende soorten werk kiezen. 
De taxonomie van 'outcomes' is echter niet alleen van belang voor 
het analyseren van de kenmerken waarop personen verschillen. Ze 
dient eveneens om het beroep te analyseren in termen van de 'out-
comes', welke het beroep met zich meebrengt (vgl. par. 1.4.2.). Als 
iemand overweegt een bepaald beroep te kiezen, let hij naar mijn 
mening op de 'outcomes' welke aan het uitoefenen van het beroep 
verbonden zijn. Vanuit een taxonomie van 'outcomes' zijn we in 
staat een beroep en een werkomgeving te typeren in 'psycho-
logische' termen ('Wat betekent het beoefenen van een bepaald 
beroep in de ogen van de mensen die het uitoefenen') en niet in 
objectief-formele termen ('Inhoud van het cursusprogramma en op-
somming van de werkzaamheden'). 
Het ontbreken van een taxonomie van 'outcomes' en het comple-
mentaire karakter van instrumentontwikkeling en theorievorming 
zijn natuurlijk niet de enige problemen waarvoor we ons gesteld 
zien. Andere problemen zoals het toetsen van een hypothese of het 
ontwikkelen van een meetinstrument voor een welomschreven 
construct, kan men echter oplossen door een goed handboek te con-
sulteren. Vandaar de speciale vermelding van deze twee kritische 
problemen. 
1.3. Afbakening en omschrijving van het begrip 'work-
values' 
Een eerste stap bij de operationalisatie van de waarde die aan de 
diverse 'outcomes' gehecht wordt is een zorgvuldige begripsaf-
bakening. Het centrale begrip in deze studie is 'work-values'. We 
zullen de betekenis van dit begrip in een drietal stappen toelichten: 
— we geven aan wat we onder work-values verstaan (par. 1.3.1.) 
— we vergelijken het construct met enkele verwante begrippen 
(par. 1.3.2.) 
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— we proberen de plaats aan te geven van het begrip 'work-values' 
binnen de gangbare psychologische theorieën voor gemotiveerd 
(keuze-)gedrag (par. 1.З.З.). 
1.3.1. Wat verstaan we onder 'work-values' 
1.3.1.1. Enige elementaire assumpties over menselijk gedrag 
Alvorens de inhoud van het begrip 'work-values' nader te definiëren 
zullen we enkele algemene assumpties over menselijk gedrag formu-
leren. We nemen aan, dat in principe elke ervaring en elke indruk die 
een mens in zijn leven opdoet, ingepast wordt in het cognitieve beeld 
van de wereld dat hij sinds zijn geboorte heeft opgebouwd, en dat 
nog steeds door elke nieuwe ervaring gemodificeerd wordt. Dit 
'image' kan omschreven worden (vgl. Miller, Galanter en Pribram, 
1960) als het totaal van de verzamelde indrukken welke het individu 
heeft opgedaan van zichzelf en de wereld of als 'nonspecific but 
organized representations of prior experiences' (Neisser, 1967, 
pag.287). 
We gaan er verder van uit, dat de activiteiten van mensen leiden tot 
of gepaard gaan met consequenties welke ervaren worden als 
prettig of onprettig. Mensen zijn klaarblijkelijk in staat deze ver-
banden te onthouden. Vanuit deze ervaring hebben mensen een ver-
wachting omtrent de uitkomsten die waarschijnlijk het gevolg 
zullen zijn van wat ze doen. Verder wordt de situatie, de activiteit, of 
de gebeurtenis waaraan het prettige c.q. onprettige gevoel gekop-
peld was als wenselijk of onwenselijk ervaren. We nemen dan ook 
aan, dat al hetgeen ervaren is en opgenomen is in het cognitieve 
beeld van de wereld een connotatie van al dan niet wenselijk of 
weldadig of waardevol krijgt. 
1.3.1.2. 'Value'en'valence' 
De Amerikaanse term 'value' verwijst naar facetten van situaties, 
activiteiten, gebeurtenissen en dingen, die qua intensiteit kunnen 
variëren en die volgens Vroom (1964, pag. 15) op grond van eigen 
ervaring als waardevol of wenselijk beschouwd worden. Deze 
ervaring bewerkstelligt dan ook een tendentie om soortgelijke 
activiteiten in de toekomst na te streven of te vermijden, terwijl men 
bij een keuze uit verschillende mogelijkheden datgene kiest wat 
— bij gelijke bereikbaarheid — de meest positieve (of minst nega-
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tieve) waarde heeft. Dit impliceert echter niet, dat het begrip 'value' 
in de zin waarin wij het gebruiken ook de normatieve betekenis heeft 
van het begrip 'waarde' uit de ethica ('algemeen geldende opvat-
tingen over wat nastrevenswaardig is'). In deze studie wordt het 
begrip 'value' steeds in descriptieve zin gehanteerd ter verklaring 
van verschillen tussen mensen bij de keuze, die ze maken b.v. uit 
verschillende soorten werk. 
Gaat het daarentegen om de geanticipeerde satisfactie met iets wat 
men nog niet heeft, of met het resultaat van een activiteit die men 
nog moet uitvoeren, dan gebruikt men wel (vgl. Vroom, 1964, pag. 
15) de term 'valence'. Een andere term voor het aanduiden van de 
geanticipeerde satisfactie is 'attraction' (vgl. Graen, 1969) ofwel de 
aantrekkelijkheid van een bepaald facet. Volgens de begrips-
omschrijving van Vroom heeft 'valence' betrekking op specifieke 
resultaten, terwijl 'value' betrekking heeft op een grote klasse van 
resultaten. 
Het onderscheid tussen 'value' en 'valence' doet wat geforceerd aan. 
Wanneer men b.v. belang hecht aan een bepaald resultaat op grond 
van ervaringen die men van een ander gehoord heeft, is er dan 
sprake van 'value' of van 'valence'? Ook Vroom zelf gebruikt de term 
'valence' niet consistent. Zo stelt hij op pag. 100-101 'valence' gelijk 
met de satisfactie met iets wat men reeds bezit. 
We zullen in het vervolg de term 'value' gebruiken met betrekking tot 
de gerichtheid op een klasse van specifieke activiteiten, bijver-
schijnselen en resultaten van deze activiteiten. Het kan hierbij 
zowel om reeds ervaren als om de verwachte satisfactie gaan. 
1.3.1.3. Work-values 
Het geheel van ervaringen rond werk, werksituaties en vervullen 
van functies ligt ingebed in het cognitieve beeld van de wereld. Werk 
is een begrip waar iedereen vertrouwd mee is. Zo is er voor ieder een 
duidelijk onderscheid tussen werktijd en vrije tijd. Bij werk ver-
plicht men zich een overeenkomst met anderen na te komen, welke 
overeenkomst inhoudt, dat men in ruil voor een inbreng in de 
produktie van goederen of verlening van diensten naast eventuele 
andere beloningen geld ontvangt. De inbreng wordt geconcretiseerd 
in een complex van taken ofwel in de functie die men vervult. We 
beperken ons tot bovenstaande afbakening, al realiseren we ons dat 
deze omschrijving niet volmaakt is, doordat b.v. de bezigheden van 
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een huisvrouw hiermee nog niet ondubbelzinnig gecategoriseerd 
zijn. 
Nu verschillen de ene werksituatie en werkactiviteit op talloze 
punten van de andere. De onderlinge verschillen zijn o.a. te 
herleiden tot de vereisten in termen van capaciteiten en eigen-
schappen om het werk te kunnen uitoefenen, tot de inhoud van het 
werk en tot wat geboden wordt (Amerikaans: 'rewards' of 'out-
comes') in en door het werk (vgl. Lofquist en Dawis, 1969). 
De term 'work-values' verwijst dan naar facetten van werk die door 
een bepaalde persoon, op grond van directe of indirecte ervaring, 
wenselijk, of onwenselijk geacht worden. 
Ook dit patroon van facetten dat men wenselijk acht, ligt naast de 
directe en indirecte ervaringen met werk opgeslagen in het cogni-
tieve beeld van de wereld. Het fungeert als een soort norm waartegen 
de 'outcomes' of de 'rewards' die men denkt te verkrijgen in moge-
lijke werkzaamheden, worden beoordeeld. Op grond van deze 
vergelijking wordt de 'outcome' al dan niet als belangrijk en na-
strevenswaardig getaxeerd. 
1.3.1.4. Definitie van het begrip 'work-value' 
We zien het begrip 'work-value' als een aanduiding voor de abstracte 
doeleinden die mensen in het werk nastreven, dus voor iets wense-
lijke of waardevols, dat vertakkingen heeft ('medieert') enerzijds 
naar disposities binnen mensen en anderzijds naar facetten welke 
men aan werk kan onderkennen. De Nederlandse term 'affiniteiten' 
zullen we gebruiken als equivalent voor de disposities. Indien het 
echter gaat om de corresponderende aspecten in de werksituatie 
waaraan belang gehecht wordt, spreken we van 'rewards' of van 
'outcomes'. Er is geen adequate Nederlandse term voor 'work-
values'. We zullen daarom onze toevlucht moeten nemen tot de om-
schrijving: 'facetten in het werk, die men persoonlijk wenselijk 
acht'. 
1.3.1.5. Aspecten binnen het begrip 'work-value' 
Binnen 'work-values' kan men een drietal aspecten onderkennen 
(vgl. Locke, 1969, pag. 322, Katzell, 1964, pag. 359) nl.: 
— een inhoudelijke component: te onderscheiden facetten in het 
werk zoals zekerheid, status, kans om nieuwe dingen te leren, etc; 
— een kwantitatieve component: de hoeveelheid van een facet, 
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welke men zich wenst of welke men ervaart ; 
— een míenstíet'ís-component: het belang dat men a a n de diverse 
inhoudelijke facetten hecht, hetgeen tot uiting komt in de mate 
waar in men een bepaalde kwantitei t van het betreffende facet 
gewenst of ongewenst acht. 
In deze studie zullen we pogen, de voornaamste inhoudelijke catego-
rieën van elkaar te onderscheiden en af te bakenen. We proberen 
voorts een ins t rument te ontwikkelen met behulp waa rvan de 
diverse inhoudelijke categorieën geordend kunnen worden in ter-
men van intensiteit, ofwel in termen van de mate waar in men per-
soonlijk de diverse categorieën wenselijk acht. De kwanti tat ieve 
component, d. w.z. hoeveel van een bepaald wenselijk geacht facet in 
de werksituatie aanwezig moet zijn, blijft in deze studie buiten be-
schouwing. Het is uiterst gecompliceerd een meet instrument te 
ontwikkelen waarmee niet alleen gepeild wordt hoe wenselijk men 
'het helpen van mensen ' of 'afwisseling' vindt, m a a r waarmee 
bovendien gepeild wordt hoeveel afwisseling men wenst en welk 
gedeelte van de normale werktijd men bezig wil zijn met het helpen 
van mensen. We zullen daarom aannemen dat onder 'afwisseling' 
stijlzwijgend vers taan wordt een binnen het geheel v a n het werk 
acceptabele hoeveelheid afwisseling. Hetzelfde geldt voor de overige 
'work-values'. 
1.3.1.6. Onderscheid tussen belang en wenselijkheid 
Uit de l i teratuur blijkt, da t de intensitei tscomponent op twee 
wijzen geoperationaliseerd wordt, nl. 
— door het aangeven van de mate waar in men een bepaald facet 
voor zichzelf gewenst dan wel ongewenst acht ('valence') en 
— door het aangeven van de mate waar in een facet meer of minder 
belangrijk gevonden wordt ( 'importance'). 
In het laats te geval loopt het intensitei tscontinuum van zeer onbe-
langrijk tot zeer belangrijk. In het eerste geval van zeer ongewenst 
via onbelangrijk tot zeer gewenst. Er zijn me geen studies bekend 
waar in expliciet de 'valence' van een facet met de ' importance ' 
vergeleken wordt, m a a r het is niet uitgesloten, dat twee personen de 
mate van structuur in het werk erg belangrijk vinden, terwijl de één 
een hoge mate van structurering gewenst vindt, en de ander juist 
ongewenst. 
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In het algemeen heeft echter het continuum 'niet erg belangrijk - zeer 
belangrijk ' dezelfde betekenis als het continuum 'niet erg gewenst -
zeer gewenst'. Het belangrijkste argument om te kiezen voor 
gradaties in wenselijkheid is, dat men dan zowel kan aangeven dat 
men afwijzend staat tegenover iets, als dat men iets aantrekkelijk 
vindt. Een operationalisatie van de intensiteits-component in ter-
men van meer of minder wenselijk is bovendien beter in overeen-
stemming met de omschrijving van het begrip 'work-values'. 
1.3.1.7. Work-values: gewenst én ongewenst 
We kiezen voor een bipolaire schaal met een extreem positieve en een 
extreem negatieve pool. Men kan er immers belang aan hechten, dat 
een bepaald facet van werk niet een rol speelt. Wanneer men een 
aversie tegen een dergelijk facet heeft, zal men willen uitdrukken dat 
men dit facet zeer ongewenst vindt. Het is evenwel niet uitgesloten 
dat er bepaalde facetten zijn waartegen niemand een aversie heeft, 
b. v. werken met prettige collega's. In dat geval zal de negatieve pool 
van de schaal niet gebruikt worden. 
Na deze omschrijving van het begrip 'work-values' zullen we het 
begrip proberen af te bakenen door het achtereenvolgens te verge-
lijken met 'motives', werkverwachtingen, behoeften, persoonlijk-
heidstrekken, interessen en attitudes. 
1.3.2. Vergelijking van het begrip 'work-values' met enkele ver-
wante begrippen 
1.3.2.1. Work-values en 'motives' 
Wanneer we het gedrag van iemand gedurende langere tijd obser-
veren, kunnen we afleiden wat zijn 'motives' of beweegredenen zijn. 
Een 'motive' is een algemene aanduiding van een begrip, dat 
specificeert wat iemand aanzet in actie te komen of gericht te 
handelen. 'Motives' kunnen uiteenlopen van honger tot het streven 
anderen te helpen en vaderlandsliefde; naast fysiologische 'mo-
tives' kennen we ook psychologische. 'Motives' kunnen momentaan 
zijn ('honger') of ze kunnen op een constante wijze qua sterkte 
typerend zijn voor personen. 
'Work-values' vormen in onze opvatting een subset van 'motives'. 
Het gaat bij 'work-values' om beweegredenen die in werksituaties 
een rol spelen en voorts op een karakteristieke wijze bij verschil-
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lende personen variëren in de mate waarin de persoon zich erdoor 
aangesproken voelt. 
1.3.2.2. Work-values en werkverwachtingen 
Men zou 'work-values' kunnen vertalen door 'werkverwachtingen', 
maar values (klassen van rewards die men wenselijk acht), zijn niet 
hetzelfde als verwachtingen (Locke, 1969, pag. 319). Onder ver-
wachting verstaan we een strikt cognitieve overtuiging betreffende 
iets, wat in de toekomst plaatsvindt. Het gaat hierbij om: 
— een inhoudelijke component: de uitkomst van een bepaalde 
activiteit (waaraan men al dan niet belang kan hechten), en 
— de subjectieve waarschijnlijkheid, dat een bepaalde handeling 
gevolgd wordt door deze uitkomst. 
Wanneer de uitkomst niet hetzelfde is als de verwachting, is men 
verrast; indien de uitkomst daarentegen afwijkt van de uitkomst 
welke men zich wenst of niet wenst, dan is men plezierig of 
onplezierig verrast. Locke (1967) heeft in een experiment 'values' en 
verwachtingen ('expectations') proberen te onderscheiden en hij 
vond, dat satisfactie sterker bepaald wordt door 'values' dan door 
verwachtingen. We hebben reeds gezien dat men bij een analyse van 
het motivatieproces zelfs expliciet onderscheid maakt tussen 'value' 
en 'expectancy', tussen de inhoudelijke component en de kans-
component. 
1.3.2.3. Work-values en behoeften 
'Work-values' zijn ook niet identiek aan behoeften ('needs') (vgl. 
Locke, 1976). Behoeften hebben te maken met een gerichtheid op 
voorwaarden of objecten die vereist zijn, b.v. om te (blijven) leven 
(fysieke behoeften) of om gelukkig te zijn en een gevoel van eigen-
waarde te bereiken (psychologische behoeften). Het begrip behoefte 
wijst op een deficiëntie, welke als onbevredigend wordt ervaren en 
door actie bevredigd moet worden. Dit gevoel van deficiëntie kan 
opgevat worden als een drang, die tot handelen aanzet. De defici-
ëntie waardoor de behoefte opgeroepen wordt, is een vaststaand, 
objectief gegeven. 
Het begrip 'work-values' heeft betrekking op doelgericht gedrag. Het 
impliceert een gerichtheid op een gewenst eindresultaat van werk of 
op de rewards, die intrinsiek of extrinsiek aan een bepaalde 
activiteit verbonden zijn. 'Values' zijn ervaringsgebonden. Ze spe-
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len een rol in de gedachten- en leefwereld van de persoon. Ze zijn 
subjectief van aard. Er zijn grote verschillen in de 'values' die voor 
uiteenlopende mensen gelden. Iedereen heeft daarentegen dezelfde 
basisbehoeften. We onderschrijven de opvatting van Locke (1976, 
pag. 1304), dat verschillen in keuzegedrag daarom minder goed 
vanuit behoeften verklaard kunnen worden dan vanuit 'values'. 
We kunnen het verschil tussen behoeften en 'values' nog op een andere wijze 
illustreren het begnp 'work values' heeft betrekking op categoneén van factoren die 
iemand bewust belangrijk en nastrevenswaardig zegt te vinden in zijn werksituatie 
Het begnp 'behoeften' dient zich aan, als ik de vraag stel waarom ik iets belangrijk 
vind Eén van de redenen waarom ik iets belangrijks kan vinden, is b ν omdat het 
aansluit bij een bewuste of onbewuste behoefte Een andere reden waarom ik het 
belangrijk vind, op een bepaalde wijze bezig te zijn, is b ν dat ik me in deze bezigheid 
competent acht, en alleen al daarom het aldus bezig zijn aantrekkelijk vind zonder 
dat van een deficiëntie sprake is 
Wanneer men een vragenlijst voor het peilen van iemands work values hanteert met 
het oog op beroepskeuze-counseling, dan zal men tijdens het bespreken van de 
resultaten met de client steeds moeten nagaan of de client sociaal bezig wenst te zijn, 
omdat hij een sociaal ingesteld iemand is, dan wei omdat hij dit juist met is en daarom 
behoefte heeft aan sociaal bezig zijn 
We worden met ditzelfde interpretatieprobleem geconfronteerd, wanneer we in het 
kader van een studie naar de begnps validiteit van b ν een schaal waann gemeten 
wordt hoe gewenst of ongewenst iemand geordend en gestructureerd werk vindt, deze 
'work value' score correleren met de score op een persoonhjkheidsvragenhjst voor de 
trek 'orde en structuur' (Am 'order') Ik kan erg veel belang hechten aan orde en 
structuur, omdat ik ordelijk ben en ook een hoge score haal op de trek 'orde en 
structuur' gemeten met een zelfbeschnjvingsvragenhjst Ik kan echter ook veel 
belang hechten aan orde en structuur, omdat ik mezelf met ordelij к vind en dit ervaar 
als een deficiëntie 
1.3.2.4. Work-values en persoonlijkheidstrekken 
Men kan mensen zowel d.m.v. hun work-values als persoonlijk-
heidstrekken typeren. In aansluiting aan het voorgaande voorbeeld 
kunnen we nu het onderscheid tussen work-values en persoonlijk-
heidstrekken verduidelijken. 
Bij het begrip 'persoonlijkheid' denken we aan het geheel van 
eigenschappen dat over verloop van tijd en in wisselende omstan-
digheden een persoon typeert in zijn gedrag en in zijn aanpassing 
aan de omgeving. Dit aangeven van het karakteristieke van een 
persoon kan gebeuren door de processen en stadia te analyseren, die 
in de persoonlijkheidsontwikkeling en in de momentane aanpas-
sing aan de omgeving onderscheiden kunnen worden. Tegenover 
een dergelijke 'dynamische' benadering van het begrip persoonlijk-
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heid staat de zgn. structuurbenadering: men tracht de relatief 
stabiele en permanente componenten in de persoonlijkheidsorgani-
satie af te bakenen - vaak met behulp van multi-variate technieken 
als factor-analyse - en vervolgens beschrijft men het karakteristieke 
van een individu in termen van zijn plaats op de onderscheiden 
dimensies. Voorbeelden van een dergelijke structuurbenadering: 
een typering volgens de typologie van Sheldon of volgens de 
persoonlijkheidstrekken introversie en neuroticisme. 
Onder persoonlijkheidstrekken verstaan we dus de voornaamste 
met disposities corresponderende dimensies in het gedrag en in de 
aanpassing aan de omgeving, waarop mensen onderling verschil-
len. Men typeert de persoon dan in termen van het gedrag dat voor 
hem karakteristiek is in uiteenlopende situaties, en waarin hij 
verschilt van anderen. 
Hanteert men als beoordelingsinstrument een zelfbeschrijvings-
vragenlijst dan heeft de proefpersoon op elk item de keuze uit 
'eens' of 'oneens'. De items hebben betrekking op uiteenlopende 
situaties. Als score neemt men het aantal keren, dat de persoon het 
eens of oneens is met de uitspraken die samen één dimensie vormen. 
Men beschrijft dan hoe iemand (naar zijn zeggen) i's, door de 
pregnantie van enkele algemeen voorkomende permanente karak-
teristieken in zijn gedrag in een score uit te drukken. 
Bij work-values gaat het om een karakterisering van een persoon 
in werksituaties, door aan te geven wat de persoon zoekt in 
zijn werk. Men typeert de persoon in termen van hoe wenselijk hij 
diverse klassen van doeleinden vindt, die mensen in hun werk na-
streven. Op de antwoordmogelijkheden van een zelfbeschrijvings-
vragenlijst voor de meting van de sterkte van work-values geeft de 
proefpersoon aan, dat hij de inhoud van het item meer of minder 
wenselijk vindt. 
1.3.2.5. Work-values en interessen 
Kunnen we 'work-values' en 'interessen' beschouwen als twee 
verschillende aanduidingen van hetzelfde construct? De categorie-
en die b.v. onderscheiden worden binnen de 'Study of Values', de test 
die ontwikkeld is door Allport, Vernon en Lindzey (1951) om de zes 
waarden-typen van Spranger te meten, worden soms beschouwd als 
indicaties van 'waarden' en soms als indicaties van 'interessen'. Dit 
door elkaar halen van twee psychologische grondbegrippen wordt 
als bezwaar ervaren. Zo merkt Smith (1963, pag. 332) op: 'The Study 
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of Values does not come to grips with the distinction between the 
preferred and the preferable'. Een persoon kan geïnteresseerd zijn in 
b.v. sport zonder dat dit een grote 'waarde' voor hem vertegen-
woordigt. Het begrip 'work-values' verwijst naar datgene, wat men 
persoonlijk in het uitoefenen van werk en in de resultaten welke het 
uitoefenen van werk direct of indirect met zich meebrengt, wenselijk 
acht. Het begrip 'interessen' heeft een meer beperkte betekenis. We 
denken hierbij aan een aangetrokken worden tot bepaalde klassen 
van activiteiten. Middels het uitoefenen van deze geprefereerde 
activiteiten kan men direct of indirect een aantal 'rewards' ver-
krijgen, welke aansluiten bij work-values. 
Sommige auteurs (Katz, 1969, pag. 461) stellen daarom, dat values 
en interessen onderscheiden zijn, en dat er - voor zover het interes-
sen betreft - hooguit sprake is van een algemene work-value, ni. het 
belang dat men er aan hecht werk te doen, dat aansluit bij de 
interessen. Iemand die dit minder belangrijk vindt, zal b.v. elk werk 
aannemen, als het maar leidt tot bepaalde extrinsieke rewards, 
zoals prestige of hoog inkomen. De specifieke activiteiten die de 
persoon intrinsiek aantrekkelijk vindt, vormen volgens deze op-
vatting niet een indicatie van zijn work-values maar van zijn 
interessen. Hiertegen kan men inbrengen dat het bij interessen gaat 
om aparte categorieën van inhoudelijke activiteiten die voor een 
bepaald persoon in aansluiting aan zijn disposities, een bron van 
(intrinsieke) satisfactie kunnen vormen. De interessen specificeren 
aldus welke typen intrinsieke rewards iemand belangrijk acht. Voor 
sommige mensen zal het sociaal bezig zijn een reward zijn, voor 
anderen technisch of administratief bezig zijn. In deze zin vormen 
de interesserichtingen een belangrijke subset van het geheel aan 
mogelijke work-values. We zullen in deze studie de diverse interes-
sen dan ook beschouwen als afzonderlijke affiniteiten. 
1.3.2.6. Work-values en attitude 
Nu kan men zich afvragen wat het verband is tussen 'work-values' 
en de houding of 'attitude' tegenover werk. 'Attitude' is een zeer 
algemeen begrip. Het wordt merkwaardig genoeg voornamelijk in 
de sociale psychologie gehanteerd en slechts zelden in de persoon-
lijkheidsleer, mogelijk omdat sociale invloeden zoals normen en 
rollen als voornaamste determinanten van attitude beschouwd 
worden (Scott, 1968, pag. 204). 
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Attitude kan men omschrijven (English en English, 1958) als het 
geheel van aangeleerde reactie-tendenties tegenover de subjectief 
waargenomen werkelijkheid. De attitude kan variëren van gunstig 
tot ongunstig. Een attitude is steeds gericht op een bepaald object of 
op een bepaalde activiteit. Work-value heeft geen betrekking op een 
bepaald object, doch op de rewards, die direct of indirect aan het 
object in casu werk verbonden zijn. Men kan dus talloze attituden 
onderscheiden, terwijl er in principe slechts een beperkt aantal 
work-values of categorieën van doeleinden zijn, welke mensen in of 
door hun werk hopen te realiseren. Dit onderscheid komt overeen 
met de opvatting van Rokeach (1968, pag. 160), die ingaat op het 
onderscheid tussen 'values' en 'attitudes'. Hij wijst erop, dat een 
attitude gezien kan worden als een geordend geheel van overtui-
gingen ('beliefs') gericht op een specifiek object, terwijl een value 
beschouwd kan worden als een enkele overtuiging ('belief) met 
betrekking tot de wenselijkheid van bepaalde gedragswijzen of uit-
eindelijke doelen welke specifieke objecten overstijgen. Value is 
aldus een begnp dat onderscheiden wordt van attitude. 
Binnen een attitude maakt men (vgl Krech, Crutchfield en Ballachey, 1962) 
onderscheid tussen een cognitieve, een gevoels- (of evaluatieve) en een actie 
component De cognitieve component kan aangeduid worden met de term 'belief Zo 
stelt Fishbein (1967), dat de attitude tegenover een object of activiteit te herleiden is 
tot een cognitieve component ('belief) en een evaluatieve component De attitude ten 
opzichte van een activiteit (b ν het werk van pohtie-agent uitoefenen) wordt dan 
gelijkgesteld aan de sterkte van de overtuiging ('belief) dat de activiteit geassocieerd 
is met diverse 'values', vermenigvuldigd met de evaluatie van deze 'values' Vooreen 
verdere analyse van de relatie tussen attitude en gedrag zij verwezen naar Fishbein 
(1967) 
Ook de satisfactie met het uitoefenen van een bepaald beroep valt in de litteratuur 
onder het hoofdstuk job attitudes In dit geval is de overtuiging ('belief) dat bepaalde 
values geassocieerd zijn met het uitoefenen van het beroep, gebaseerd op eigen 
ervaring 
1.3.2.7. Een afbakening van het begrip work-values 
Wanneer we de voorgaande begripsafbakening samenvatten, dan 
beschouwen we work-values als een centraal begrip binnen de 
houding ten opzichte van het beoefenen van een bepaald soort werk 
of binnen de affiniteit voor dit werk. Het begrip work-values is een 
abstracte aanduiding voor de categorieën van te waarderen facetten 
van werk, welke enerzijds corresponderen met disposities binnen 
mensen ('affiniteiten') en anderzijds met 'outcomes' of'rewards' van 
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werk, welke bij een analyse van de inhoud en de resultaten van werk 
en van de omstandigheden waarin gewerkt wordt, als zodanig 
ervaren worden. Vanuit deze ruime omschrijving beschouwen we 
ook categorieën binnen de inhoud van het werk ('interessegebieden') 
als work-values. Work-values vormen een subset van 'motives' en 
kunnen dienen ter verklaring van wat iemand beweegt een bepaald 
alternatief te kiezen. 
We hebben erop gewezen, dat het bij work-values niet gaat om een 
strikt cognitieve overtuiging dat bepaalde consequenties aan het 
uitoefenen van werk verbonden zijn - hiervoor past de term werk-
verwachtingen -, maar dat er sprake is van een persoonlijke, 
emotioneel gekleurde gerichtheid op deze consequenties, welke 
wenselijk of onwenselijk gevonden worden. Men kan daarom d.m.v. 
'work-values' een persoon typeren in termen van wat hij in zijn werk 
nastreeft. Dit ter onderscheiding van een typering d.m.v. persoon-
lijkheidstrekken, waarbij het accent ligt op de beschrijving van hoe 
de persoon 'is'. 
Tenslotte hebben we nog onderscheid gemaakt tussen 'work-values' 
en 'needs'. Vanuit een 'need', dus vanuit een deficiëntiegevoel dat 
niet bewust hoeft te zijn, kan men zeggen dat men een bepaald facet 
van werk belangrijk en gewenst vindt. Doch de waardering voor een 
facet als 'anderen helpen' kan ook gebaseerd zijn op competentie in 
sociale bezigheden of op het gegeven dat men zichzelf ervaart als 
relatief hoog op de persoonlijkheidstrek 'gerichtheid op anderen'. 
1.3.3. De plaats van 'work-values' binnen een theorie van werk-
gedrag 
In de nu volgende sectie van dit hoofdstuk wordt ingegaan op de 
vraag wat de plaats is van work-values binnen een theorie van werk-
gedrag. Of meer precies: binnen psychologische theorieën welke 
gesuggereerd zijn ter verklaring van het soort werk dat iemand 
kiest, van zijn prestatie-niveau in het werk en van zijn satisfactie 
met het werk en de werksituatie. Als invalshoek kiezen we voor een 
analyse van het begrip motivatie. We vinden steun voor deze keuze 
bij Vroom (1964, pag. 8), die erop wijst, dat bij de bespreking van 
motivatie ter sprake komt wat opwekt tot bepaald bedrag en wat de 
vorm en richting bepaalt welke een bepaalde activiteit neemt. 
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1.3.3.1. Een omschrijving van het begrip motivatie 
In de psychologie wordt het begrip 'motivatie' gehanteerd, wanneer 
men verschillen in uiterlijk waarneembaar gedrag wil verklaren 
tussen personen, die in een identieke situatie verkeren en van wie de 
ervaring met soortgelijke situaties en de vaardigheid in de gestelde 
opgave gelijk is of onder controle gehouden wordt. Bovendien 
beschouwt men gewoonlijk slechts dié gedragingen als gemoti-
veerd, waarover de persoon enige controle kan uitoefenen (vgl. 
Vroom, 1964, pag. 8). We worden tot deze negatieve benadering 
gedwongen, omdat motivatie typisch iets is, wat niet direct meet-
baar is (vgl. Appley, 1970, pag. 485). Motivatie is een gepostuleerde 
interne factor die, volgens een algemeen geaccepteerde definitie 
(Jones, 1959), verklaart, hoe een persoon met bepaald gedrag (uit 
mogelijke alternatieven) aanvangt, hierin geactiveerd wordten vol-
hardt, een bepaalde richting kiest en dit gedrag beëindigt. 
1.3.3.2. Uiteenlopende theorieën ter verklaring van motivatie 
Zelfs wanneer we fysiologische en neuro-psychologische theorieën 
buiten beschouwing laten, zijn er nog diverse theoretische principes 
gesuggereerd ter verklaring van het begrip motivatie. Ryan (1970, 
hfdst. 2) heeft enige ordening gebracht binnen deze wirwar van 
theorieën door een viertal verklaringsniveaus te onderscheiden. 
Aangezien de elementen uit het door ons gekozen model voor de 
keuze van werk uitstekend geïllustreerd kunnen worden aan de 
hand van dit schema van Ryan, geven we het schema in het kort 
weer. 
In het onderstaand schema (vgl. Ryan, 1970, pag. 25) ziet men de 
vier verklaringsniveaus naast elkaar geplaatst: 






















I. De intentie 
In eerste instantie worden het beginnen met een bepaalde vorm van gedrag, de 
richting en de intensiteit bepaald door de intentie van de persoon om een bepaalde 
handeling uit te voeren Volgens Ryan kan men intenties beschouwen als de meest 
onmiddellijke aanzet tot activiteit (pag 53), al mag men de intentie om een bepaald 
alternatief te kiezen niet geheel gelijk stellen met de feitelijke keuze De feitelijke 
keuze wordt b ν mede bepaald door factoren waar de persoon zelf geen contrôle over 
heeft, zoals dwang van buitenaf of het met bereikbaar zijn van een bepaald 
alternatief Uit laboratorium onderzoek zijn reeds enige gegevens bekend over de 
relatie tussen enerzijds de intenties die men heeft t a ν de taak ofwel de persoonlijke 
'commitment' om een gesteld doel te bereiken (vgl Locke, 1968, Locke, Cartledge en 
Knerr, 1970, Ryan, 1970) In de praktijk maakt men bij een methodiek van 
'management by objectives' gebruik van de motiverende werking welke uitgaat van 
het vastleggen van duidelijke intenties 
II. Het fenomenale veld 
Vanuit de wijze waarop de persoon de omgeving en de mogelijkheden die hienn 
opgesloten liggen, vanuit zijn persoonlijke situatie percipieert, dus vanuit het 
fenomenale veld van de persoon, kan men afleiden welke beslissingen een persoon 
neemt en wat zijn intenties zijn Op dit tweede verklanngsmveau tracht men volgens 
Ryan in aansluiting aan de Veldtheorie van Lewin, de relevante aspecten van het 
fenomenale veld van de persoon te beschrijven en vervolgens te bepalen hoe deze 
kenmerken samenhangen met de intentie tot actie 
Binnen het fenomenale veld behoren b ν tot de voornaamste aspecten 
1 de wijze waarop de persoon de fysieke omgeving en de sociale situatie om zich heen 
waarneemt (als je honger hebt, let je speciaal op eetgelegenheden), 
2 de subjectieve taxatie van de kans dat een handeling gevolgd wordt door bepaalde 
uitkomsten, 
3 de wijze waarop de persoon zichzelf ziet 
III. De affiniteiten en waarden 
Het fenomenale veld van een persoon wordt op zijn beurt bepaald vanuit het hele 
patroon van facetten waaraan hij op een bepaald ogenblik in zijn leven persoonlijk 
belang hecht, met andere woorden vanuit de behoeften en 'values' die voor een 
persoon gelden Men vraagt zich dan af, waarom iemand de situatie op een bepaalde 
wijze waarneemt, of waarom hij een bepaalde activiteit boeiend vindt Bij wijze van 
verklaring op dit niveau is het zinvol ervan uit te gaan dat iemand op grond van zijn 
levenshistone een uitgekristalliseerde vastliggende set uitgangspunten heeft, van 
waaruit de situatie en de mogelijkheden die hienn opgesloten liggen, getaxeerd 
worden Als zodanig kan men het hele patroon van facetten beschouwen die een 
persoon m zijn werk gewenst dan wel ongewenst vindt Op dit niveau onderscheidt 
men 'needs', 'motives', interessegebieden en 'perceived means end relationships' 
(Ryan, pag 28 40) Op dit derde verklanngsmveau dient men nu volgens Ryan 
— aan te geven welke brede categorieën van 'motives' men kan onderscheiden, 
— de afzonderlijke categorieën precies te omschrijven en af te bakenen, 
— meetinstrumenten te ontwikkelen met enige constructvaliditeit, 
— te onderzoeken wat de onderlinge relaties tussen de diverse dimensies zijn 
Op deze vier problemen zal in het onderzoeksgedeelte van deze studie uitvoerig 
ingegaan worden 
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IV. De leefhistorie 
Het patroon van values waartoe iemand zich meer of minder aangetrokken voelt, kan 
afgeleid worden uit de hele leefhistorie van de persoon. Op dit niveau verklaart men 
motivatie vanuit de ontwikkeling van interessen, affiniteiten, sociale perceptie, etc. 
Er is waarschijnlijk inderdaad een wetmatige samenhang tussen enerzijds het 
belang dat men aan bepaalde facetten van werk hecht, en anderzijds de directe en 
indirecte ervaringen met werk en het ontwikkelingsproces van het individu. Met 
name ten aanzien van het ontstaan van een bepaald interessepatroon, zijn enige 
theorieën geformuleerd. Roe (1957) suggereert b.v. · zonder dat dit overigens in 
toetsend onderzoek geverifieerd kon worden (vgl. Super en Crites, 1962, pag. 409) -, 
dat de meest elementaire interesserichtingen nl. gerichtheid op personen dan wel 
gerichtheid op dingen te herleiden zijn tot het emotionale klimaat tijdens de vroegste 
kinderjaren, dat kan variëren van warm-accepterend tot koud-afwijzend. De invloed 
van de feitelijke ervaringen op het momentane patroon van work-values blijkt b.v. uit 
gegevens over wijzigingen in gemeten interessen na verandering van beroep (Super 
en Crites, 1962, pag. 410). 
We realiseren ons, dat een dergelijke historische verklaring van gemotiveerd gedrag 
als het ware complementair is aan het in beeld brengen van het patroon van work-
values dat op een gegeven ogenblik typerend is voor een persoon. Wij zien echter af 
van een ontwikkelings-psychologische analyse en beperken ons in deze studie tot een 
analyse van de actuele work-values. 
1.3.3.3. De relatie tussen work-values en keuzegedrag 
Het in beeld brengen van het patroon van work-values die typerend 
zijn voor een bepaalde persoon past duidelijk binnen de verklaring 
van gemotiveerd handelen op niveau III. Deze work-values speci-
ficeren de 'outcomes' waaraan een persoon waarde hecht. Blijkens 
het in par. 1.2.1. beschreven keuzemodel bepaalt de waarde die men 
aan de diverse 'outcomes' hecht, tesamen met de 'outcomes' die in 
het keuzealternatief besloten liggen, de aantrekkelijkheid van dit 
alternatief. Het krachtenveld dat een persoon beweegt een bepaald 
beroep te kiezen wordt gecomplementeerd door enerzijds de percep-
tie van de bereikbaarheid van de alternatieven en anderzijds door de 
ervaren druk uit de omgeving om een bepaald alternatief te kiezen. 
We kunnen uit het schema van Ryan afleiden, dat het keuzemodel 
ons in staat stelt het fenomenale veld te analyseren en langs deze 
weg de intentie te voorspellen, d.w.z. de keuze die men van plan is te 
maken. 
Wanneer we dus een instrument ontwikkelen voor de meting van 
work-values, dan maakt deze operationalisatie van de waarde die 
aan diverse outcomes gehecht wordt, mogelijk, het theoretisch 
model b.v. in beroepskeuzesituaties te toetsen en op deze wijze te 
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analyseren of het model adequaat het krachtenveld beschrijft bij 
een beroepskeuze-beslissing. Gelijktijdig biedt dit theoretisch model 
een onderzoeksopzet voor het aantonen van de construct-validiteit 
van het te ontwikkelen meetinstrument. 
1.4. Toepassingsmogelijkheden van het model en het meet-
instrument in de praktijk van de beroepskeuzevoor-
lichting en -begeleiding 
Aangenomen dat het mogelijk blijkt een vragenlijst te construeren, 
waarmee de sterkte van uiteenlopende affiniteiten gemeten kan 
worden, en voorts, dat bij toetsing van het model blijkt, dat bij het 
kiezen van werk de gesuggereerde interactie tussen aan de ene kant 
personen met hun patroon van affiniteiten en aan de andere kant de 
gepercipieerde outcomes in het werk of de werkomgeving bevestigd 
wordt, dan biedt dit resultaat duidelijke aanknopingspunten voor de 
beroeps keuze-voorlichting en de beroepskeuze-advisering ten be-
hoeve van allen die met een dergelijke beslissing geconfronteerd 
worden. 
1.4.1. Noodzakelijke informatie bij een beroepskeuze beslissing 
Het is merkwaardig, dat eigenlijk nooit een intensief onderzoek is 
uitgevoerd bij personen die zich minder gelukkig voelen met werk of 
werkomgeving vanuit de vraagstelling of de vroegere keuze wel de 
juiste is geweest. Wel is uit onderzoek naar voren gekomen dat 
mensen die in hun jeugd een zodanig beroep gekozen hebben, dat 
hun eigen interessen sterk overeenkwamen met het typerende 
interesse-patroon van beoefenaars van dit beroep, een hogere kans 
op satisfactie in hun werk hebben dan personen bij wie deze 
overeenkomst minder sterk was (Strong, 1955, McRae, 1959, Perry 
en Cannon, 1967). Ook is gebleken (Super en Grites, 1962, p. 448-451 ) 
dat de 'occupational stability', het blijven in een eenmaal gekozen 
beroep, hoger is naarmate men een beroep gekozen heeft dat méér 
overeenkomt met de eigen interessen. Als we ervan uitgaan dat 
mensen die tevreden zijn met hun gekozen beroep, in hun werk 
verkrijgen wat ze gezien hun affiniteiten op prijs stellen, dan 
kunnen we de volgende tweedeling maken van fouten in het eerdere 
keuzeproces: 
Een gedeelte van de personen die minder gelukkig zijn met hun 
beroep of met de omgeving waarin ze hun werk uitoefenen, had voor 
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de intrede geen goed beeld van het werk. In het werk vinden ze niet 
de 'outcomes' die ze verwachtten vóórdat ze met het werk begonnen. 
Door een tijdige voorlich+ing, die stoelt op een geschikte analyse van 
het werk, hadden dergelijke keuzen voorkomen kunnen worden. 
Het is ook mogelijk, dat men het werk altijd op de juiste wijze 
gepercipieerd heeft, doch dat men zich achteraf realiseert, dat dit 
werk toch niet overeenkomt met wat men eigenlijk van werk 
verwacht. Men heeft pas een gedetailleerd en zuiver beeld van de 
eigen affiniteiten gekregen, nadat de keuze gemaakt is. Bij de 
beroepskeuzebeslissing was de informatie over wat men precies 
wilde onvoldoende. 
Voor een verantwoorde beslissing zal men vanuit deze gedachten-
gang tenminste moeten beschikken over informatie betreffende de 
eigen interessen en affiniteiten en over informatie met betrekking 
tot wat het werk inhoudt en biedt. 
1.4.2. Analyse van het werk en de werkomgeving 
De huidige voorlichting over opleidingen en beroepen is uitstekend 
voorzover het objectieve gegevens betreft over b.v. plaatsen waar 
men opgeleid kan worden, duur van de opleiding, samenstelling en 
inhoud van het cursusprogramma en aard van de werkzaamheden 
die men in het beroep verricht. Het is moeilijker op basis van te ver-
wachten ontwikkelingen op de arbeidsmarkt te voorspellen of men 
inderdaad werk zal vinden. Hooguit intuïtief kan men in het kader 
van de voorlichting aangeven, wat het uitoefenen van het beroep 
'psychologisch' betekent. In termen van ons model (vgl. par. 1.2.3.) 
houdt deze vage uitdrukking in, welke 'outcomes' het werk in de 
ogen van mensen die het werk zelf beoefenen, in meerdere of 
mindere mate biedt. 
Men kan echter onderzoeken, in hoeverre personen in het ene beroep 
(ondanks de aanzienlijke inter-individuele verschillen binnen één 
beroep) in deze perceptie verschillen van personen in een ander 
beroep. Als we ook nu weer aannemen, dat mensen die een keuze 
gemaakt hebben, welke tot tevredenheid stemt, geen onoverkome-
lijk verschil bespeuren tussen de 'outcomes' die ze in hun beroep 
ervaren en de 'outcomes' die ze wenselijk achten, dan vormen dié 
onderdelen van het affiniteitenpatroon waarop een beroepsgroep 
zich onderscheidt van de doorsnee-populatie van werknemers een 
'psychologische' en voor de keuze relevante typering van beroepen. 
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Men steunt hierbij op de voor de beroepskeuzeadvisering fundamen-
tele ontdekking van Strong (1943, hfdst. 7), dat de interessen van 
mensen in een bepaald beroep verschillen van de interessen van de 
populatie als geheel. 
In een verantwoorde vorm van beroepenvoorlichting dient men dus 
volgens ons te betrekken, tot welke 'outcomes' het uitoefenen van 
het beroep blijkens onderzoek wel leidt en tot welke niet. 
1.4.3. Informatie over de facetten die men in het werk wenselijk acht 
Conform het keuze-model bepalen de work-values van een persoon -
bij een goede voorlichting - in sterke mate, welke beroepen hij aan-
trekkelijk vindt en welke keuzen hij maakt. Deze work-values 
kunnen naar onze mening opgevat worden als disposities welke een 
persoon typeren. Het is geoorloofd deze disposities bepalend te laten 
zijn voor de keuze van het beroep, gezien de stabiliteit van interesse-
patronen over verloop van tijd. Longitudinaal onderzoek met de 
Strong Vocational Interest Blank heeft aangetoond (vgl. Darley en 
Hagenah, 155, Super en Grites, 1962, pag. 392-395), dat sterke 
positieve en negatieve interessen constant blijven tijdens de 'High 
School' en 'College' jaren en zelfs tijdens de rest van het leven. De 
invloed van zowel de leeftijd waarop men de eerste keer getest wordt, 
als van de tijdspanne tussen beide testafnamen wordt geïllustreerd 
in onderstaande tabel, ontleend aan Campbell (1971, pag. 82). De 
coëfficiënten in deze tabel zijn de medianen van de test-retest corre-
laties uit een groot aantal onderzoeken met de differentiërende 
(beroeps-)schalen uit de S.V.I.B. 
Tabel 1.1. 
Test-reteet correlaties voor beroepsschalen uit de S.V.I.B. voor verschillen-
de test-retest intervallen en voor de leeftijd bij eerste afname van de test. 
Interval tussen eerste en tweede test 
leeftijd twee één 2-5 6-10 11-20 meer dan 
eerste afname weken jaar jaar jaar jaar 20 jaar 
17-18 jaar .80 .70 .65 .64 
19-21 jaar .91 .80 .73 .67 .67 .64 
22-25 jaar .78 .69 .75 .72 
ouder dan 26 jaar .77 .81 .80 
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Een belangrijke conclusie die we mogen trekken uit de stabiliteits-
coëfficiënten in de bovenstaande tabel is, da t de interessen die men 
heeft vóórdat men praktische ervaring heeft met een bepaalde 
opleiding of met de uitoefening van een bepaald beroep, kennelijk in 
hoge mate typerend blijven tijdens het uitoefenen van het beroep. 
Het scorepatroon op de diverse dimensies in de te ontwikkelen affini-
teitenvragenlijst biedt een begeleider, m a a r ook de persoon zelf, 
relevante informatie over wat hij in het latere werk wenselijk acht. 
De 'ruwe scores' die iemand op de schalen voor de diverse affini-
teiten haal t , moeten met het oog op de interpretatie geplaats t 
worden in een referentiekader. Bij prestatietests is dit meestal de 
score-verdeling bij een welomschreven groep proefpersonen. Men 
spreekt van 'genormeerde score', wanneer aangeven wordt welke 
plaa ts de ruwe score inneemt binnen deze scoreverdeling. 
Bij interessen en affiniteiten kan het referentiekader zeer wel 
gevormd worden door het belang da t de persoon zelf a an de uiteen-
lopende facetten van werk hecht. Het gaa t er dan om a a n welke 
facetten de persoon relatief (d.w.z. in vergelijking met andere 
facetten) veel belang hecht, en a a n welke facetten minder. Een voor-
waarde hiervoor is uiteraard, dat alle facetten bij deze ene persoon 
met dezelfde schaal gemeten zijn. 
Als extra referentiekader kan men de volgorde waar in een indivi-
duele persoon de diverse facetten wenselijk dan wel onwenselijk 
acht, afzetten tegen de volgorde die geldt voor bijvoorbeeld leef-
tijdgenoten van hetzelfde geslacht of van gelijke vooropleiding. 
Wanneer een dergelijke normgroep aselect is samengesteld, m a g 
men aannemen (vgl. Carpay en Van Westerlaak, 1973), dat het 
patroon van work-values van deze groep een afspiegeling vormt van 
wat in de maatschappi j als geheel en vanui t het normenstelsel 
b innen deze groep als wenselijk en belangrijk wordt ervaren. 
Met het oog op de keuze van beroep of werkkring kan men dan op de 
eerste p laa ts u i tgaan van de facetten die de persoon voor zichzelf, in 
vergelijking met de andere facetten, het meest wenselijk vindt, 
terwijl d a a r n a a s t de keuze mogelijk vergemakkelijkt wordt, wan-
neer men weet a a n welke facetten men in vergelijking met anderen 
erg veel of erg weinig gewicht hecht. 
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1.4.4. Beroepskeuze-begeleiding met behulp van z.g. 
differentiërende beroepsschalen 
Wanneer men een goed inzicht heeft in de sterkte van de diverse 
affiniteiten van een persoon en wanneer informatie over de type-
rende affiniteitenpatronen in uiteenlopende beroepen voorhanden 
is, dan is het een zeer complexe zaak op grond van een vergelijking 
van beide bronnen van informatie het meest passende beroep te sug-
gereren. De vergelijking kan meer of minder sophisticated geschie-
den. In het meest ideale geval berekent men scores op z.g. differen-
tiërende beroeps-schalen, waarin de mate van overeenkomst tussen 
het scorepatroon van een individu en de affiniteiten die typerend 
zijn voor mensen in uiteenlopende beroepen in een index wordt 
uitgedrukt. Bekende voorbeelden hiervan zijn de score-systemen 
van de Strong Vocational Interest Blank (Campbell, 1971) en van de 
Kuder Occupational Interest Survey (Kuder, 1966). Deze systemen 
blijken in de praktijk uitstekend te voldoen. 
1.4.5. Andere toepassingsmogelijkheden van het model en de te 
ontwikkelen vragenlijst 
Terloops willen we erop wijzen, dat het keuze-model en de te 
ontwikkelen schalen aanknopingspunten bieden voor andere prak-
tische toepassingen, welke in deze studie niet verder uitgediept 
zullen worden. We noemen als voorbeeld: 
— vanuit dit model zal men ook andere keuzemogelijkheden binnen 
werkgedrag met behulp van de te ontwikkelen schalen voor de 
meting van diverse work-values op een meer exacte wijze kunnen 
bestuderen, zoals het vrij willig verzuim van werk of de keuze hard 
of minder hard te werken (inzet); 
— soms bestaat behoefte aan feedback over het werkklimaat in een 
bepaald bedrijf of over de houding van het personeel tegenover 
het werk en de werkomgeving. Op grond van een vergelijking van 
de 'outcomes' die de werknemers in het werk ervaren met de 
'outcomes' die ze wenselijk achten (work-values) krijgt men een 
genuanceerd beeld van de satisfactie met een groot aantal, gedeel-
telijk modificeerbare deelaspecten in de totale werksituatie; 
— bij beleidsondersteunend onderzoek naar milieu-gebonden ver-
schillen in het studie- en beroepskeuzeproces biedt het voorge-
stelde model met het onderscheid tussen persoonlijke en sociaal-
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structurele factoren de mogelijkheid, een zuiver beeld te ver-
krijgen van het effect van milieus op de afzonderlijke elementen 
binnen het model en op de gewichten van de persoonlijke en de 
sociaal-structurele factoren. 
1.5. Korte beschrijving van de volgende hoofdstukken 
We zullen nu de verdere opbouw van het boek beschrijven door in het 
kort de inhoud van de afzonderlijke hoofdstukken samen te vatten. 
Hoofdstuk 2: 
We geven een methodische verantwoording van de diverse keuzen 
waarmee men geconfronteerd wordt bij de constructie van een meet-
instrument voor het peilen van het affiniteitenpatroon van een 
persoon. Wij kiezen voor: 
— een gestructureerde, meer-dimensionele trekbenadering, 
— meting van de afzonderlijke work-values met Likert-type schalen, 
— het aantonen van de construct-validiteit van het meetinstrument 
volgens de richtlijnen van Loevinger (1957). 
Hoofdstuk 3: 
Via een verkenning van litteratuur over motiverende factoren, 
interessen en instrumenten voor het meten van work-values en 
'need'-satisfactie onderzoeken we à priori welke facetten in werk 
wenselijk of onwenselijk gevonden worden. Deze set van onder-
scheiden work-values vormt de toetssteen voor de vraag of de door 
ons te ontwikkelen set schalen voldoende omvattend is. 
Hoofdstuk 4: 
D.m.v. kluster-analyse en factor-analyse op items uit een vertaling 
van de Hall Occupational Orientation Inventory wordt geëxplo-
reerd, welke dimensies men binnen work-values kan onderscheiden. 
Dit leidt tot een tiental dimensies. Tevens wordt in een pilot-studie 
aangetoond, dat dit type schalen een redelijke betrouwbaarheid 
(interne consistentie en test-retest) heeft en differentieert tussen 
mensen in uiteenlopende beroepen. 
Hoofdstuk 5: 
Getoetst wordt of men naast deze tien dimensies nog extra dimen-
sies kan onderscheiden. Hiertoe worden factor-analyses gerappor-
teerd over items uit de tien voorlopige dimensies tezamen met items 
uit andere work-values-vragenlijsten welke in de beroepskeuze-
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praktijk gehanteerd worden. Uit dit onderzoek mag men afleiden 
dat men ruim 20 dimensies binnen work-values kan onderscheiden. 
Hoofdstuk 6: 
Voor elk van de 21 voorlopige dimensies zijn door psychologen en 
studenten in de psychologie extra items geformuleerd. Op de totale 
set van 500 items (20 à 25 items voor elke dimensie) is een item-
analyse uitgevoerd, hetgeen resulteerde in 21 intern-consistente, 
relatief onafhankelijke schalen. In later onderzoek zijn nog een 
tweetal extra schalen geconstrueerd. 
Hoofdstuk 7: 
De inhoudelijke validiteit is aangetoond, enerzijds door een verge-
lijking met bekende interesse- en persoonlij kheidsvragenlij sten, 
anderzijds door rapportering van de verschillen in scores van 
groepen proefpersonen die uiteenlopende beroepen gekozen hebben 
of bereikt hebben. 
Hoofdstuk 8: 
In dit hoofdstuk wordt een precíese beschrijving gegeven van een 
value-instrumentality-expectancy model voor het kiezen van een 
beroep. Een onderzoek wordt gerapporteerd waarin dit model wordt 
getoetst met behulp van de ontwikkelde vragenlijst. Op grond van 
de resultaten van dit onderzoek worden een aantal verfijningen in 
het model aangebracht. 
Hoofdstuk 9: 
Uitgaande van het ontwikkelde en geverifieerde model voor het 
kiezen van werk geven wij enige suggesties voor de praktijk van het 
beroepskeuzewerk. Deze suggesties hebben betrekking op de dia-
gnostiek en de hulpverlening. Bovendien stellen we een taxonomie 
van de onderscheiden work-values voor en bespreken we het 
persoonlijkheidsmodel, dat aan onze benadering ten grondslag ligt. 
1.6. Samenvatting van hoofdstuk 1 
In het eerste hoofdstuk wordt het onderwerp van deze studie omschreven: de toetsing 
van een 'Value-Intrumentality-Expectancy'-model voor het kiezen van werk d.m.v. 
een vragenlijst voor het peilen van de 'work-values', waarvan de constructie in dit 
boek beschreven wordt. Het begrip 'work-values' is een abstracte aanduiding voor de 
categorieën van te waarderen facetten van werk, welke enerzijds corresponderen met 
disposities binnen mensen ('affiniteiten') en anderzijds met kenmerken van werk, 
welke bij een grondige analyse van de inhoud, van de resultaten en van andere 
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bijkomstigheden van dit werk als 'rewards' ofwel bevredigingsmomenten ervaren 
worden. 'Work-values' worden afgebakend van verwante begrippen als 'werkver-
wachtingen', 'motives', 'persoonlijkheidstrekken', 'interessen', 'behoeften', en 'atti-
tudes'. 
Voor de formulering van het keuze-model wordt aansluiting gezocht bij de theorieën 
rond het begrip motivatie, bij welk begrip immers ter sprake komt wat opwekt tot 
bepaald gedrag en wat de vorm en richting bepaalt, welke een activiteit neemt. 
Wanneer men de indeling van Ryan (1970) volgt, die de diverse motivatie-theorieën 
onderscheidt alnaargelang het niveau waarop ze gedrag verklaren, dan beperken we 
ons in het model tot het verklaren van de intentie een bepaald soort werk te gaan 
uitoefenen door de krachten in het fenomenale veld in beeld te brengen en het 
persoonlijk waardesysteem te expliciteren. De hele leefhistorie, die tot een uitgekris-
talliseerd waardenpatroon geleid heeft, blijft buiten beschouwing. We geven een 
schets van het grotendeels aan Vroom (1964) ontleende 'Value-Instrumentality-
Expectancy'-model voor de keuze van werk, maar stellen een gedetailleerde beschrij-
ving uit tot hoofdstuk 8. Binnen dit model fungeren de te ontwikkelen schalen voor 
het meten van de sterkte van work-values als operationalisering van de 'value'-
component. 
Tenslotte wijzen we op enkele toepassingsmogelijkheden van het geschetste keuze-
model en de te ontwikkelen schalen zoals 
1. de analyse van beroepen met het oog op de voorlichting in termen van de 
dimensies waarop de mensen in het beroep hoge en lage scores halen, 
2. de verheldering van het affiniteitenpatroon van een individu die zich afvraagt, 
wat hij nu precies wil, 
3. het suggereren van passende beroepen d.m.v. scores op te ontwikkelen differen-
tiërende beroepsschalen. 
Het hoofdstuk wordt afgesloten met een korte beschrijving van de volgende 
hoofdstukken. 
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2. Verantwoording van de gekozen me-
thodiek bij het meten van de sterkte 
van work-values 
2.1. Inleiding 
In dit hoofdstuk zullen we de overwegingen weergeven, waardoor we 
ons hebben laten leiden bij de ontwikkeling van een-methodiek voor 
het in beeld brengen van wat iemand in zijn werk wenselijk of 
onwenselijk vindt. We zullen in de volgende paragrafen een verant-
woording geven van: 
— de keuze voor een betrekkelijk objectieve, gestructureerde metho-
diek met behulp van uitspraken die betrekking hebben op dimen-
sies welke corresponderen met facetten, die aan werk onder-
scheiden kunnen worden; 
— de keuze van Likert-type schalen voor het meten van de mate waar-
in iemand de onderscheiden facetten wenselijk of onwenselijk 
acht; 
— de keuze van het programma van onderzoek, waarmee we in de 
constructiefase van het meetinstrument de validiteit en de be-
trouwbaarheid bewerkstelligen en aantonen. 
2.2. Voorkeur voor een gestructureerde methodiek 
2.2.1. De vragenlijst-methode 
Volgens Vroom (1964, p. 20) zijn er diverse mogelijkheden om vastte 
stellen of iemand aan bepaalde facetten van werk belang hecht. Men 
kan de fantasie analyseren bijvoorbeeld d.m.v. scoring van de 
inhoud van verhalen op de Thematic Apperception Test van Murray 
( 1938). Men kan ook nagaan welke keuze iemand maakt uit mogelijke 
handelswijzen, of zelfs hoeveel tijd iemand nodig heeft om te 
beslissen, dat hij het ene alternatief verkiest boven het andere, 
waarbij men ervan uitgaat dat iemand sneller kan beslissen naar-
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mate het verschil in preferentie groter is. Op de eerste plaats noemt 
Vroom echter uitspraken dat men een bepaalde bezigheid of 'out-
come' aantrekkelijk of minder aantrekkelijk vindt. Ook wij hebben 
een voorkeur voor de vragenlijst-methode waarbij men uitspraken 
met geprecodeerde antwoordmogelijkheden voorlegt. Een dergelijke 
beoordelingsprocedure is betrekkelijk objectief: 
— de constructen die we willen meten zijn geoperationaliseerd in een 
set stimuli (items) welke door verschillende personen qua be-
tekenis ten naaste bij hetzelfde geïnterpreteerd worden; 
— de antwoordmogelijkheden zijn gegeven, zodat ook de codering 
van de antwoorden vastligt; 
— er is een vaste procedure voor het combineren van de antwoorden 
op de afzonderlijke items tot somscores voor het bedoelde attri-
buut. 
We noemen de resultaten van de vragenlijst-methode betrekkelijk objectief vanuit het 
door Super (Super en Cntes, 1962,p 378 379)gemaakteonderscheidtussendeobjectief 
vastgestelde 'tested interests', en de nmventoned interests' 
Als 'tested' noemt Super feitelijk gelezen boeken over bepaalde onderwerpen, kennis 
van gespecialiseerde vaktermen of diverse gebieden etc Dit type test is moeilijk te 
construeren Het voordeel is dat de proefpersoon slechts een geringe mogelijkheid heeft 
het resultaat te vertekenen Deze mogelijkheid is bij de vragenlijstmethode wél 
aanwezig Het totaal van de antwoorden op de items resulteert in een patroon van 
somscores op de onderscheiden dimensies Ondanks de instabiliteit van de ant-
woorden op de afzonderlijke items knjgt men toch stabiele betrouwbare somscores op 
de dimensies De toevallige veranderingen van antwoord in de ene richting op een 
bepaald item worden in evenwicht gehouden door toevallige veranderingen in de 
andere nchtmg bij een ander item uit de schaal Het onderliggende interessepatroon 
blijft constant 
Dergelijke 'inventoried interests' hebben volgens Superduidehjke voordelen boven de 
beide andere mogelijkheden welke hij aangeeft om de interessen te peilen de ζ g 
'expressed interests' dat wil zeggen de mededelingen van een proefpersoon, dat hij van 
een bepaalde activiteit of van een bepaald gebeuren houdt, zijn bij adolescenten nog 
oppervlakkig en weimgstabiel en metaltijd reëel Ookdeuitz g 'manifestinterests'.de 
blijken van interessen op grond van een feitelijk beoefenen van een bepaaldeactmteit, 
mag men nog geen definitieve conclusies trekken, omdat de interesse even goed de 
hoofdactiviteit als bijverschijnselen kan gelden In beide gevallen, zowel bij 'ex-
pressed' als bij 'manifest interests', zal de beroepskeuzeadviseur er goed aan doen te 
toetsen of ze consistent fijn met de interessen die blijken uit de antwoorden op een 
gestructureerde vragenlijst 
Verder is een voordeel van de vragenlijst-methode, dat we kunnen 
voortbouwen op het vele onderzoek dat gedaan is naar de ontwik-
keling van dit type meetinstrument. We sluiten ons met deze struc-
turele benaderingswijze aan bij de 'trek-benadermg', zoals die 
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binnen de 'personality-assessment' bekend staat. We kunnen nu, het 
betoog van Loevinger (1957, p. 644-655) parafraserend, de opvat-
tingen die aan deze wijze van meting van affiniteiten ten grondslag 
liggen, als volgt onder woorden brengen. 
2.2.2. Reductie tot dimensies 
We herleiden de aantrekkelijkheid van een bepaald soort werk tot de 
(on-)wenselijkheid van een aantal onderscheiden facetten of dimen-
sies van dit werk. In een gegeven functie of beroep hebben sommige 
facetten meer gewicht dan andere. 
We vinden steun voor deze assumptie in de resultaten van de recente revisie van de 
Strong Vocational Interest Blank (Campbell e a , 1968), waarbij uit de totale itempool 
een set homogene inhoudelijke schalen geconstrueerd zijn Nu bleek bij elke differen-
tiërende schaal - welke we mogen beschouwen als score voor de affiniteit voor een 
bepaald beroep -, dat een homogene dimensie, waarvan men à prion intuïtief zou 
zeggen dat ze een belangrijk facet vormde in het betreffende beroep, de hoogste 
correlatie had met de score op deze differentiërende schaal en dat de correlaties tussen 
de overige inhoudelijke schalen en een bepaalde beroepsschaal geordend waren 
overeenkomstig hun relatie met de betreffende beroepsgroep 
Een dimensionele benadering biedt ook praktische voordelen. We krijgen inzicht in 
iemands voorkeur voor b ν het beroep van vertegenwoordiger, wanneer we zien dat 
deze voorkeur vooral gebaseerd is op een affiniteit voor onafhankelijk werk en een 
affiniteit voor werk m de buitenlucht Mocht deze voorkeur moeilijk te realiseren zijn, 
dan kan een beroepskeuze-adviseur op basis van het verkregen inzicht een beroep in 
een andere sector suggereren, waann dezelfde combinatie van gewaardeerde facetten 
van werk gerepresenteerd is. 
In het uitoefenen van een bepaald beroep of een bepaalde functie 
liggen volgens onze opvatting diverse facetten opgesloten, die aan 
kunnen sluiten bij de 'work-values' welke typerend zijn voor een 
bepaalde persoon: wanneer een verpleegster in haar werk de kans 
krijgt zieke mensen te helpen, dan heeft dit geen relevantie voor 
bijvoorbeeld haar wens om zelfstandig en onafhankelij к bezig te zijn, 
maar wel voor haar wens om sociaal-dienstverlenend bezig te zijn. 
Een dergelijke mogelijkheid welke het werk biedt, sluit dus aan bij 
haar affiniteit voor sociaal-dienstverlenend werk. Deze affiniteit 
krijgt de kans zich concreet in het werk te manifesteren of in 
activiteiten die nauw met het eigenlijke werk samenhangen. Ze zal in 
haar werk ook tot uiting brengen dat dit facet van het werk aansluit 
bij haar affiniteiten, door bijvoorbeeld spontaan te zeggen, dat ze 
juist het helpen van anderen leuk vindt, of door steeds wanneer ze 
hiertoe de kans krijgt, werk te kiezen waarin ze anderen kan helpen. 
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2.2.3. Het antwoord op een uitspraak als manifestatie van gedrag 
Ook het antwoord op een item, waarin gevraagd wordt aan te geven, 
in hoeverre men het kunnen uitvoeren van een concrete bezigheid of 
een consequentie van werk wenselijk acht, kan opgevat worden als 
een blijk of als een manifestatie van affiniteiten. Detestconstructeur 
probeert zodanige items te formuleren en te selecteren, dat het 
antwoord relatief sterk bepaald wordt door de bedoelde affiniteit of 
trek en weinig of niet door niet-bedoelde affiniteiten of trekken. De 
meest fundamentele assumptie nu is, dat de manifestatie van een 
affiniteit in een testsituatie- bij de beantwoording van de vragenlij st-
sommige eigenschappen gemeen heeft met andere manifestaties van 
dezelfde affiniteit, b.v. in werksituaties. M.a.w. dat de cognitieve 
processen die het antwoord op een verbaal gestelde uitspraak 
bepalen, eveneens samenhangen met het gedrag in reële (werk-) 
situaties. De antwoorden van een proefpersoon worden dan be-
schouwd als 'a second best source of information, when direct 
observation is unavailable' (Jackson, 1971, p. 230). 
Uiteraard is onderzoek geïndiceerd naar de diverse variantiebronnen welke de 
antwoorden op de items uit de vragenlijst bepalen en in het bijzonder naarde variantie 
welke samenhangt met deze vorm van meten. Een speciaal probleem is hoe we uit een 
set antwoorden, die alle door meerdere trekken bepaald zijn, iets kunnen afleiden over 
één enkele trek. Loevinger (p. 647) citeert Coombs (1955), die als oplossing ofwel een 
multidimensionele scoring van de antwoorden voorstelt, welke in depraktijk - bij grote 
aantallen items en handverwerking - echter bezwaarlijk is, ofwel een probabilistisch 
model waarbij men enige 'error' op de koop toeneemt. De beïnvloeding van het 
antwoord door de 'niet-bedoelde' affiniteiten beschouwt men dan namelijk als 
meetfout. We zullen in het vervolg van dit hoofdstuk (par. 2.8.) aantonen, dat men 
vanuit enkele assumpties, die neergelegd zijn in de z.g. 'klassieke meettheorie' 
(Gulliksen, 1950), de meetfout tot een acceptabel niveau kan terugbrengen. 
2.2.4. Een voorgestructureerde benadering tegenover een niet-voor-
gestructureerde methodiek 
Het is overigens met name bij een onderwerp als beroepskeuze-
advisering bepaald niet vanzelfsprekend, dat men kiest voor de 
methode van de gestructureerde vragenlijsten. In de beroepskeuze-
wereld is de laatste jaren een uiterst waardevolle discussie gevoerd 
over de methodiek. In aansluiting aan deze discussie is door vele 
practici gekozen voor hetcentraal stellen van hetreferentiekader van 
de cliënt en voor het helpen bij beslissingen welke door de cliënt 
genomen moeten worden volgens diens eigen criteria en gewichten. 
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Door Hermans (1974) is een methodiek ontwikkeld voor het expli-
citeren van de waardegebieden die voor een persoon belangrijk zijn, 
waarbij de structurering in sterke mate door de cliënt zelf aange-
bracht wordt. 
De keuze die men in de praktijk maakt voor gestructureerde vragenlijsten of voor zelf-
structurenng door de client berust voorlopig meer op subjectieve overtuiging dan op 
systematische evaluaties van de vraag of de ene techniek op de lange duur en bij 
bepaalde categorieën personen beter voldoet dan de andere De mogelijkheid tot zelf 
structurering door de client mag echter geen excuus vormen om een op onderzoek 
gebaseerde systematisering van het explicitenngsproces van affiniteiten achterwege 
te laten Bij wetenschappelijk onderzoek bouwt men voort op de ervaringen van grote 
groepen proefpersonen De cliënt heeft zelf de keuze of hij een aldus ontwikkelde 
gestructureerde vragenlijst wil hanteren Ovenge argumenten voor een meer gestruc-
tureerde benadering zijn 
— Wanneer men een uitgebreide set algemene facetten welke vaak een rol spelen, in de 
overwegingen betrekt, voorkomt men dat bepaalde vanzelfsprekende aspecten 
over het hoofd gezien worden Het beantwoorden van een gestructureerde 
vragenlijst is dan een soort 'reality testing' waarbij op een economische wijze een 
aantal algemene maar daarom niet minder belangrijke facetten gecheckt worden 
Daarnaast kunnen uiteraard zeer persoonlijke, unieke facetten in de overwegingen 
betrokken worden 
— Met behulp van een gestructureerde vragenlijst kun je de kwaliteit van de 
informatie over het typerende van beroepen verbeteren door affiniteitenprofielen 
van groepen mensen die uiteenlopende beroepen uitoefenen op te stellen Ver-
volgens kan men op een zeer efficiènte wijze een individueel profiel vergelijken met 
de profielen van de diverse beroepsgroepen (vgl par 14 2) 
Met het opsommen van deze sterke kanten van een voorgestruc-
tureerde methodiek willen we geenszins beweren dat de door ons voor-
gestane benadering in alle gevallen de beste is. We achten het echter 
wel een goede zaak, dat de practicus de mogelijkheid heeft uit 
alternatieve benaderingen te kiezen. 
2.3. Het meten van de sterkte van affiniteiten 
Meten wil zeggen (vgl. Coombs, 1964), dat men via een logisch 
systeem (het meetmodel), waarbij volgens vaste regels getallen 
toegekend worden aan bepaalde uitkomsten, komt tot een classi-
ficatie van stimuli en/of van individuen. De voordelen van meten 
bestaan hierin, dat men het observeerbare gedrag meer gedifferen-
tieerd kan beschrijven en vooral, dat men gebruik kan maken van 
wiskundige technieken bij het bestuderen en analyseren van dit 
gedrag (vgl. Hempel, 1952, geciteerd door Torgerson, 1967, p. 10). We 
dienen ons echter wel afte vragen of de diverse mogelijke wiskundige 
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bewerkingen ook geoorloofd zijnopdegetallen,die we toekennen aan 
de psychologische grootheden. 
De voornaamste karakteristiek van een meetinstrument heeft be-
trekking op het meetniveau. Stevens (1951, pag. 25) maakt onder-
scheid tussen schalen op nominaal-, ordinaal-, interval- of ratio-
niveau. 
Een nominale schaal houdt in, dat men aan een aantal onderscheiden categorieën in 
plaats van namen een getal toekent. Het getal dient er dus alleen voor om de 
onderscheiden klassen te identificeren. Het getal is niet noodzakelijk, want de 
identificatie zou evengoed met b.v. een letter kunnen gebeuren. 
Bij een ordinale schaal geven getallen een verschillende hoeveelheid, grootte of 
intensiteit van een bepaalde eigenschap aan en wel zodanig, dat de volgorde in 
hoeveelheid, grootte of intensiteit correspondeert met de volgorde in getallen. Op 
grond van de cijfers voor de verschillende uitkomsten kan men dan zeggen of de ene 
uitkomst groter dan, kleiner dan of gelijk aan een andere uitkomst is. 
Bij een interval-schaal duiden de getallen eveneens een volgorde aan, maar 
daarenboven heeft ookdegrootte van het verschil tussen paren getallen betekenis. Een 
gelijke interval tussen twee scores representeert dan gelijke afstanden op de gemeten 
dimensie. Men kan exact zeggen hoeveel eenheden de ene uitkomst groter of kleiner is 
dan de andere. 
Een ratio-schaal heeft naast de eigenschappen van een interval-schaal bovendien nog 
een vast nulpunt. Men kan dan zeggen dat de ene uitkomst η keer groter is dan de 
andere. 
Het onderscheid in meetniveaus is daarom zo belangrijk, omdat met 
het meetniveau een aantal toegestane bewerkingen op de getallen 
correspondeert (vgl. v.d. Ven, 1973). Schalen op interval- en ratio­
niveau zijn veel bruikbaarder dan schalen op ordinaal niveau. 
Dit plaatst ons bij de ontwikkeling van een instrument voor het 
meten van affiniteiten voor een moeilijk dilemma (vgl. Coombs, 
1953). Enerzijds nemen we aan, dat er binnen te onderscheiden 
affiniteiten - evenals trouwens bij de overgrote meerderheid van 
psychologische variabelen - hooguit sprake is van meer of minder, 
terwijl de precieze grootte van intervallen niet exact is vast te 
stellen; anderzijds willen we, zowel bij de constructie van het meet­
instrument als bij het vergelijken van groepen individuen met 
behulp van het geconstrueerde instrument, toch gebruik maken van 
statistische en wiskundige technieken, die een interval-niveau van 
deze data vooronderstellen. Wanneer we een meetinstrument op 
interval-niveau construeren, dat ten naaste bij voldoet aan de 
assumpties die voor het beoogde meetniveau gelden, terwijl binnen 
de te meten psychologische variabelen hooguit orde-relaties vast te 
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stellen zijn, dan brengt dit een bepaalde fout met zich mee. Het 
resultaat van dergelijke meetfouten is meestal, dat de relatie tussen 
twee variabelen minder sterk naar voren komt dan ze in werkelijk-
heid is ('attenuation'). Er is dus weinig kans op een ten onrechte 
overschatten van de sterkte van gevonden verbanden, met uit-
zondering echter van resultaten van partiële correlaties en multiple 
regressies, waar meetfouten juist leiden tot geflatteerde resultaten 
(Bohrstedt, 1970, pag. 82). 
Meer concreet worden weals volgt met dit dilemma geconfronteerd. Bij het meten van 
work-values met behulp van b.v. een Likert-type schaal worden gedragsobservaties 
waarin hooguit een orde-relatie is vast te stellen, vastgelegd op een interval-schaal 
door op praktische gronden een constante en voor elke interval gelijke meeteenheid te 
kiezen. Dit biedt ons grote rekentechnische mogelijkheden, b.v. om psychometrisch 
verantwoorde schalen te construeren, om verbanden met andere constructen te 
bestuderen en om individuele personen via een simpele scoring van de gemaakte test 
een pregnanter en gedifferentieerder zelfbeeld voor te leggen. De assumptie van 
vaststelbare gelijke afstanden binnen een affiniteit brengt echter ook een bepaalde 
fout in de data met zich mee. Het is door de keuze van een 'sterk' meetsysteem, dat we 
in staat zijn een schaal op interval-niveau te construeren. Hiermee mag men echter 
geenszins suggereren, dat het intervalni veau een karaktersitiek is van de affiniteiten 
zelf. Dan baseert men immers 'conclusies' uit de data-analyse op assumpties, die men 
zelf op praktische gronden, ten koste van een schending van meettechnische eisen, in 
de data heeft ingebouwd (vgl. Coombs, 1953, pag. 485-487 en 531). 
2.4. Overwegingen om te kiezen voor Likert-type schalen 
2.4.1. Mogelijkheden bij 'scaling' 
De gegevens die men verkrijgt bij metingen in de gedragsweten-
schappen bestaan meestal uit antwoorden op een aantal stimuli. 
Torgerson (1967, p. 45 e.v.) maakt een zeer zinvolle onderscheiding 
in drie theoretische benaderingen van het 'scaling'-probleem: 
1. 'Subject-centered approach': de systematische variatie in de 
reacties van de proefpersonen op de stimuli wijt men aan 
individuele verschillen tussen de proefpersonen. Het doel is 
personen op een schaal te ordenen, alnaargelang een bepaald 
attribuut meer of minder typerend voor hem is. Alleen aan de 
personen worden waarden toegekend. De stimuli worden als 
replicaties beschouwd. De schaalwaarden der stimuli probeert 
men zoveel mogelijk constant of onder controle te houden. Men 
kiest bij voorkeur dié stimuli waarop de individuele verschillen 
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tussen proefpersonen zo groot mogelijk zijn. Een voorbeeld is de 
Likert-schaal. 
2. De 'stimuli-centered or judgement approach'; de systematische 
variatie in de reacties van de proefpersonen op de stimuli wijt men 
aan verschillen in de stimuli ten aanzien van het bedoelde 
attribuut. De stimuli worden dan in een vooronderzoek 'ge-
schaald', d.w.z. ze krijgen een schaalwaarde, meestal op grond 
van het oordeel van deskundige beoordelaars. Deze beoordelaars 
worden als replicaties beschouwd. Een voorbeeld is de methode 
van de gelijkschijnende intervallen (vgl. Torgerson, 1967, hfdst. 
4). 
3. De 'response approach': de uiteenlopende reacties op de stimuli 
worden toegeschreven aan zowel verschillen tussen de proef-
personen als aan verschillen tussen de stimuli. Hierbij kunnen 
zowel aan proefpersonen als aan stimuli schaalwaarden toege-
kend worden. Een voorbeeld is de Guttman schaaltechniek 
(Torgerson, 1967, hfdst. 12). 
2.4.2. Een vergelijking van enige schaaltechnieken 
Boon van Ostade (1968, p. 355 e.v.) gaat in op de vraag welke schaal-
techniek de voorkeur verdient in motivatie- en satisfactie-onder-
zoek, met name wanneer men scores wil verkrijgen op individueel 
niveau, waarbij de eisen van betrouwbaarheid hoger zijn dan voor 
het aantonen van verschillen tussen groepen personen. 
Zowel de Thurstone schalen - methode van gelijkschijnende inter-
vallen en successieve intervallen - als de scalogram-analyse van 
Guttman en de methode van de 'summated ratings' (Likert) vragen 
om een vooronderzoek. Bij Thurstone schalen dienen beoordelaars 
de gunstigheidsgraad van een uitspraak vast te stellen. Bij scalo-
gram-analyse construeert men op basis van de antwoorden van 
proefpersonen één-dimensionele cumulatieve schalen. Bij Likert-
schalen dient men aan te tonen, dat de items die uit een grote 
uitgangspool geselecteerd zijn, inderdaad enige 'ware' variantie 
gemeen hebben. 
Boon van Ostade citeert de resultaten van een onderzoek van Hill en 
Tittle (1967) waarbij 'summated ratings' zowel qua betrouwbaar-
heid als qua validiteit beter blijken te voldoen dan scalogram-
analyse en een Thurstone schaal. Hiermee wordt dus de eerdere 
conclusie van Edwards en Kenney (1946) bevestigd, dat een schaal 
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geconstrueerd volgens de Likert-methode, betrouwbaarder is en 
minder i tems vereist dan schalen geconstrueerd volgens de methode 
van Thurstone. 
Wanneer men schaal-constructie beschouwt als het ordenen van stimuli langs één of 
meer dimensies van het betreffende attribuut, dan kan de zgn. 'subject-centered 
approach' met items van het Likert-ty pe eigenlijk niet beschouwd worden als schaal-
constructie. De subject-centered approach valt onder 'measurement by definition'. De 
regels voor constructie van dergelijke meetinstrumenten zijn dezelfde als die voor 
'mental testing', m.a.w. bij het hanteren van Likert-type items kan men een beroep 
doen op de 'klassieke test-theorie' (vgl. Gulliksen, 1950). 
2.4.3. Beperkingen van Likert-schalen 
l iker t - type schalen hebben echter twee belangrijke nadelen. 
1. De somscores worden enerzijds bepaald door het belang dat men 
hecht a a n de inhoud van de ui tspraken, anderzijds door de 
betekenis die men hecht a a n de omschrijvingen van de antwoord-
categorieën. Deze persoonlijke interpretatie van de ankerpunten 
beïnvloedt de frequentie, waarmee men de extreme (of de neu-
trale) ankerpunten of antwoordcategorieën kiest. De tendentie 
om meer of minder gemakkelijk de extreme antwoordcategorieën 
te kiezen (vgl. Hamilton, 1970) verschilt van persoon tot persoon. 
De var iant ie in de somcores bes taat dus uit mins tens twee com-
ponenten: een inhoudelijke en een response-tendentie-compo-
nent . Dit doet afbreuk aan de interindividuele vergelijkbaarheid 
v a n somscores. Bovendien leidt het tot verhoogde correlaties 
tussen de schalen onderling en tot geflatteerde gegevens over de 
betrouwbaarheid van de scores. 
2. Een tweede nadeel van Likert-type i tems is, da t sommige perso-
nen alle facetten gewenst of onbelangrijk achten, zodat de 
mogelijkheid tot intra-individuele differentiatie tussen twee ver-
onderstelde dimensies beperkt kan zijn. 
2.4.4. Een mogelijk alternatief voor Likert-type schalen 
Men zou tot een betere intra-individuele differentiatie kunnen 
komen, door twee items uit verschillende dimensies a a n te bieden, 
welke beide door de populatie als geheel ongeveer even wenselijk 
geacht worden, d.w.z. eenzelfde schaa lwaarde of populariteit heb-
ben, en door vervolgens de proefpersoon te vragen welke van deze 
twee hij het meest wenselijk acht. Bij persoonlijkheids vragen wordt 
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deze techniek toegepast om het effect van een 'sociale wenselijk-
heids'-antwoordstijl uit te schakelen. Men biedt dan twee items aan 
die een gelijke schaalwaarde voor sociale wenselijkheid hebben, 
maar verschillende trekken representeren (vgl. Edwards, 1953, 
Tjoa, 1973). Op analoge wijze zou men bij de meting van affiniteiten 
de tendens tot het geven van extreme antwoorden kunnen elimi-
neren en een grotere intra-individuele differentiatie kunnen bewerk-
stelligen. 
2.4.5. Vergelijking Likert-type items met twee-keuze-items 
De gedwongen keuze uit twee items komt overeen met de schaal-
methode van paarsgewijze vergelijking, welke oorspronkelijk be-
doeld is om schaalwaarden van items binnen één schaal vast te 
stellen, en hier (in oneigenlijke zin) gehanteerd wordt om verschillen 
tussen individuen op één bepaalde inhoudelijke dimensie op het 
spoor te komen. 
Ten aanzien van de validiteiten welke met deze twee verschillende 
methoden bereikbaar zijn, zijn er uit het beschikbare onderzoek 
(voor een samenvatting: zie Scott, 1968b) weinig definitieve con-
clusies te trekken. Scott vergeleek bij een drietal bestaande tests een 
'forced-choice' met een 'single-stimulus' uitvoering door deze versies 
voor te leggen aan een groep psychologie-studenten. Geen van beide 
vormen was consistent meer valide dan de andere. De 'single-
stimulus' ofwel Likert-type items waren - bij een gelijk aantal items -
iets betrouwbaarder (in termen van de interne consistentie) dan de 
gedwongen-keuze-items. 
Door Fisher, Weiss en Dawis (1968) is een soortgelijk vergelijkend 
onderzoek uitgevoerd met twee versies van de Minnesota Impor-
tance Questionnaire (Lofquist en Dawis, 1969), welke vragenlijst 
qua inhoud nauw verwant is met de door ons te ontwikkelen 
schalen. De Likert vorm bestaat uit 20 schalen met elk 5 items. De 
proefpersonen moeten op een 5-puntsschaal (zeer belangrijk -
belangrijk - noch belangrijk noch onbelangrijk - onbelangrijk - zeer 
onbelangrijk) aangeven, hoe belangrijk ze de inhoud van de uit-
spraak vinden in een ideale baan. Voor de gedwongen-keuze-versie 
is uit elke schaal het item gekozen, dat de hoogste correlatie had met 
de somscore op deze schaal. Deze 20 items werden elk gepaard aan 
alle 19 andere items, zodat 190 paren ontstonden. Deze 190 paren 
werden twee keer aangeboden, zodanig, dat de tweede keer de volg-
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orde van elk paar omgekeerd werd. Als score op de diverse dimensies 
werd het aantal keren genomen, dat een item uit één dimensie boven 
het andere alternatief gekozen werd. Beide vragenlijsten werden 
voorgelegd aan twee groepen proefpersonen, werknemers en stu-
denten. 
De voornaamste resultaten uit deze vergelijking zijn: 
— spreiding der scores: betere spreiding van scores bij twee-keuze items. 
— verdeling der scores: Likert-schalen zijn vaker normaal verdeeld. De score-
verdeling bij Likert-schalen neigtnaar leptokurtosis ('piek'), bij twee-keuze schalen 
naar platykurtosis ('afgeplat'). 
— betrouwbaarheid: de betrouwbaarheid van de twee typen schalen (interne con-
sistentie) is nagenoeg gelijk. 
— intercorrelaties tussen schalen: de correlaties tussen Likert-schalen onderling 
waren alle positief (mediaan circa .30). Bij de twee-keuze-schalen half positief, half 
negatief (mediaan circa .00). 
— correlaties tussen corresponderende inhoudelijke schalen: de correlatie tussen 
twee qua vorm verschillende schalen met overeenkomstige inhoud was matig: 
(mediaan .35 bij de werknemers, .51 bij studenten). Wanneer men per individu de 
volgorde van de scores volgens de ene methode vergeleek met de volgorde van de 
scores volgens de andere methode dan was de mediaan bij werknemers .68 (range 
van .12 tot .90) en bij de studenten .79 (range van .94 tot .37). 
Verder wijzen de auteurs erop, (pag. 93) dat het invullen van de Likert-schalen 
gemiddeld 20 minuten kostte en het invullen van de twee-keuze-schalen 60 minuten. 
Bovendien kwamen er bij het invullen van de twee-keuze-versie meer bezwaren van 
de kant van de proefpersonen naar voren. Dit laatste punt komt overeen met 
opmerkingen van Travers (1951). 
Een verontrustend gegeven uit de studie van Fisher c.s. is de lage 
correlatie tussen twee inhoudelijk overeenkomstige schalen, die 
volgens een uiteenlopende methode geconstrueerd zijn. Blijkens het 
litteratuuroverzicht van Tjoa (1973, pag. 87 e.v.) is dit geen geïso-
leerde bevinding. Voordat we definitief een keuze maken voor de 
Likert-schalen of voor de gedwongen-keuze-items, zullen we nader 
analyseren welke implicaties beide meettechnieken met zich mee-
brengen. 
We hebben in par. 2.4.3. reeds gewezen op enkele beperkingen van 
Likert-type-schalen. Voor een beter begrip van de methode-gebonden 
eigenaardigheden van twee-keuze-items zullen we de consequenties 
van het z.g. 'ipsatieve' karakter der scores moeten bestuderen. Bij 
deze analyse baseren we ons op twee recente discussies van de 
problematiek van Wel ten (1969) en van Hicks (1970). 
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2.4.5.1. Beperkingen van items van het keuze-type: het ipsatieve 
karakter der scores 
De reacties van proefpersonen op gedwongen-keuze-items kunnen alnaargelang de 
wijze waarop de scores uit de antwoorden verkregen worden, resulteren in min of 
meer ipsatieve scores. 
Men noemt een test ipsatief (Guilford, 1952), wanneer binnen de scores van één enkel 
individu de verhoging van een score op één attribuut noodzakelijkerwijs een 
verlaging van de scores op andere attributen met zich meebrengt. De score van een 
persoon is dus afhankelijk van zijn eigen scores op andere attributen, maar 
onafhankelijk van en niet vergelijkbaar met de scores van andere individuen 
(Cattell, 1944). 
Er zijn gradaties van meer tot minder ipsatief. Een scorematrijs wordt zuiver ipsatief 
genoemd (Hicks, 1970, pag. 169) wanneer de som van de scores over de attributen (en 
dus ook het gemiddelde over de scores) van elke proefpersoon hetzelfde is. Men kan 
een datamatrijs met absolute scores transformeren in ipsatieve scores door b.v. voor 
elke proefpersoon de scores uit te drukken in afwijkingen van zijn gemiddelde op alle 
variabelen. Men spreekt dan van geïpsatiseerde scores. Tests met gedwongen-keuze-
items zijn zuiver ipsatief, wanneer aan de volgende vier kenmerken voldaan wordt 
(Hicks, 1970, pag. 177): 
1. alle items binnen de paren of blokken behoren tot verschillende schalen; 
2. de proefpersonen ordenen alle items; 
3. alle antwoorden worden gescoord; 
4. items uit alle schalen zijn met elkaar gekoppeld. 
De Minnesota Importance Questionnaire is een voorbeeld van een zuiver ipsatieve 
test met gedwongen-keuze-items. 
Tests kunnen ook gedeeltelijk ipsatief zijn, wanneer de gemiddelden over subtests 
van diverse proefpersonen weliswaar niet precies gelijk zijn, doch wanneer een 
hogere score op één attribuut wel leidt tot lagere scores op andere attributen. 
Voorbeelden: de BIT, De KUDER en De Edwards Personal Preference Schedule. Tests 
van het gedwongen-keuze-type zijn gedeeltelijk ipsatief wanneer b.v. (Hicks, 1970, 
pag. 170): 
— proefpersonen de diverse items in een blok slechte gedeeltelijk ordenen en niet 
compleet; 
— de schalen niet allemaal hetzelfde aantal items hebben; 
— niet alle op volgorde geplaatste alternatieven bij scoring meetellen; 
— de scoring voor de ene proefpersoon anders kan geschieden dan voor de andere; 
— een of meer van de schalen uit de set ipsatieve scores achterwege wordt gelaten bij 
de analyse van de data; 
— een gedeelte van de test uit absolute scores bestaat. 
Het is ook mogelijk, dat items van het gedwongen-keuze-type in het geheel niet leiden 
tot ipsatieve scores. Hiertoe is nodig, dat alle items uit de verschillende schalen 
gekoppeld worden aan neutrale items die niet tot een bepaalde schaal behoren, en 
verder dat slechts de niet-neutrale items gescoord worden. 
Welke beperkingen legt het ipsatieve karakter van een test nu op aan de statistische 
bewerkingen op de scores, maar vooral aan de interpreteerbaarheid van de scores? 
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2.4.5.2. Beperkingen bij statistische bewerkingen 
Aangezien de hoogte van de score op een ipsatieve schaal niets zegt over de absolute 
hoogte van het betreffende attribuut, is het niet mogelijk de empirische relaties 
tussen dergelijke scores en andere variabelen op een acceptabele wijze te bestuderen. 
Het ipsatieve karakter van een meer-keuze-item brengt verder met zich mee dat 
instemming met of keuze van het alternatief tevens inhoudt, dat men het andere 
alternatief (uit een andere schaal) niet kan kiezen. Heeft men slechts twee schalen, 
dan zal iemand, die telkens het alternatief kiest dat hoort bij schaal A, noodge­
dwongen een minimale score op schaal В krijgen. Bij zuiver ipsatieve metingen van 
slechts twee constructen hebben de scores een correlatie van Tab = —1.00. Dit effect 
werkt door bij meer dan twee schalen, zij het minder pregnant. De correlaties tussen 
ipsatieve scores tenderen er - langs kunstmatige weg - naar negatief te zijn (Hicks, 
1970, pag. 171). Men kan zelfs vrij exact voorspellen, hoe groot het aantal negatieve 
intercorrelaties in een matrijs van ipsatieve scores is (Clemans, 1956, geciteerd door 
Weiten, 1969, pag. 24) en wat de gemiddelde intercorrelatie is bij een ipsatieve test met 
een bepaald aantal variabelen (Hicks, 1970, pag. 172). 
Wanneer men intercorrelaties tussen schaalscores vergelijkt met de intercorrelaties 
tussen dezelfde scores welke getransformeerd zijn in ipsatieve scores (zodat de 
sommen over de rijen in de datamatrijs gelijk zijn), dan blijkt de informatie welke bij 
ipsatisering verloren gaat, gelijk aan de informatie welke besloten ligt in de eerste 
(ongeroteerde) factor uit de correlatiematrijs van schaalscores (Clemans, 1956, 
geciteerd door Hicks, 1970, pag. 176, Weiten 1969, pag. 49). 
Een consequentie van het voorgaande - de grotere kans op negatieve correlaties en 
het verlies van informatie bij ipsatisering - is bijvoorbeeld, dat men de resultaten van 
een factor-analyse waarin ipsatieve scores zijn opgenomen, niet eenduidig kan 
interpreteren. Dit geeft een zeer grote beperking in de mogelijkheid tot het aantonen 
van de construct-validiteit van ipsatief gemeten dimensies. 
2.4.5.3. Beperkingen bij de interpretatie: intra-individuele verge­
lijkbaarheid der ruwe scores 
Vergelijkbaarheid van de sterkte van affiniteiten binnen één persoon (intra-
individuele vergelijkbaarheid) veronderselt, dat alle affiniteiten op dezelfde schaal 
gemeten worden. Wanneer bij twee-keuze-items de score bestaat uit het aantal keren, 
dat aan één bepaald facet van werk meer belang gehecht wordt dan aan de andere 
facetten, dan kan men deze andere facetten beschouwen als de ankerpunten op een 
schaal. De affiniteiten, die in de intra-individuele vergelijking betrokken worden, 
zullen alle gekoppeld moeten zijn aan dezelfde ankerpunten (en dus ook aan hetzelfde 
aantal ankerpunten). De persoon hecht meer belang aan een bepaald facet, naarmate 
dit boven méér ankerpunten geprefereerd wordt. 
Bij een vragenlijst als de Minnesota Importance Questionaire wordt elk van de 20 
dimensies door slechts één uitspraak geoperationaliseerd. Men komt dan tot 190 
paren van uitspraken. Het is echter onjuist elke dimensie door slechts één item te 
representeren en wel om twee redenen. 
De eerste reden is zeer bondig door Scott (1968a, pag. 211) onder woorden gebracht: 
'... single items are subject to too much random response error... any single item 
necessarily reflects attributes other than the one in which the investigator is 
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interested ... a composite score constructed from multiple items yield a better 
representation of the intended attitude... any inference from a measure to a construct 
requires multiple measures'. 
De tweede reden hangt samen met variaties in de 'populariteit' van items uit één 
dimensie. Onder populariteit van een item verstaan we de gemiddelde waarde welke 
een item bij de populatie waarvoor de test bedoeld is, heeft op een schaal waarop de 
mate van aantrekkelijkheid uitgedrukt kan worden. Twee uitspraken kunnen beide 
even sterk correleren met een 'ware' score van 'afwisseling', doch door een verschil-
lend percentage proefpersonen geprefereerd worden. Ze zijn dan beide representatief 
voor 'afwisseling', doch verschillen in 'populariteit'. Een ander woord voor 'popu-
lariteit' is 'gemiddelde schaalwaarde' (vgl. Welten, 1969, pag. 27), of 'aantrekke-
lijkheid van het item' (vgl. Meilof-Oonk en De Wolff, 1968, pag. 7). 
De volgorde waarin een persoon de diverse facetten wenselijk vindt, wordt bepaald 
door twee factoren: 
— de mate waarin de persoon het facet in abstracto wenselijk vindt; 
— de populariteit van de uitspraken welke geformuleerd zijn als operationalisering 
van het facet. 
Indien men elk facet operationaliseert in een groot aantal uitspraken, dan mag men 
aannemen, dat toevallige verschillen in de 'populariteit' der geformuleerde uit-
spraken elkaar opheffen. 
Zou men nu voor elke dimensie van de Minnesota Importance Questionnaire slechts 5 
uitspraken nemen, dan resulteert dit in een vragenlijst, die bestaat uit 5 χ 190 paren 
uitspraken. Dit is te veel. We kunnen ons daarom aansluiten bij de conclusie van 
Weiten (1969, pag. 28-29), dat intra-individuele vergelijking van ruwe scores op 
gedwongen-keuze-items praktisch niet mogelijk is, doordat aanbieden van alle 
mogelijke combinaties van facetten in werk, elk geoperationaliseerd in meerdere 
items, een te tijdrovende zaak is. 
Bij items van het Likert-type wordt het belang dat men hecht aan diverse facetten 
vastgelegd op een schaal met b.v. vijf monotoon geordende antwoordcategorieën. Het 
antwoord op deze vijfpunts-schaal wordt dan bepaald door: 
— de mate waarin de persoon het facet in abstracto wenselijk vindt; 
— de populariteit van het item waarin het betreffende facet geoperationaliseerd is; 
— de antwoordtendentie tot het geven van extreme en/of neutrale antwoorden, 
alsmede de betekenis, welke men hecht aan de diverse ankerpunten (d.w.z. de 
omschrijvingen voor de vijf antwoordcategorieën). 
Deze betekenis der ankerpunten is echter naar men mag aannemen evenals de 
antwoordtendentie binnen één test voor één persoon constant, (vgl. Cronbach, 1950). 
Ook nu geldt dat de populariteit der items normaal verdeeld ligt rond de feitelijke 
wenselijkheid van het facet, zodat de invloed van meer en minder populaire items 
opgeheven wordt. Bij Likert-schalen is het immers gebruikelijk meerdere items te 
formuleren voor elke dimensie. 
We sluiten ons wederom aan bij de conclusie van Weiten (1969, pag. 32), dat intra-
individuele vergelijking van ruwe scores bij Likert-type schalen zinvol is. De schaal 
waarop de diverse facetten vergeleken worden, wordt echter bepaald door de 
betekenis welke de proefpersoon bij het beantwoorden van de test toegekend heeft 
aan de diverse antwoordcategorieën. Deze schaal is voor twee verschillende proef-
personen waarschijnlijk niet gelijk. 
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2.4.5.4. Inter-individuele vergelijkbaarheid der ruwe scores 
Bij ipsatieve scores zijn de gemiddelden over de scores bij elk individu gelijk. 
Aangezien er geen reden is te veronderstellen dat iedereen even intens geïnteresseerd 
ie, betekent dit, dat aan de scores van elk individu een bepaalde constante is 
toegevoegd of ervan is afgetrokken. Een gevolg is, dat men de ruwe ipsatieve scores 
van het ene individu onmogelijk kan vergelijken met de ruwe scores van het andere 
individu (Horst, 1965, geciteerd door Weiten, 1969, pag. 26). Het is dan ook niet juist 
om ruwe scores met een ipsa tief karakter om te zetten in 'genormeerde' scores door ze 
te relateren aan de verdeling van ruwe ipsatieve scores van een populatie, zoals 
bijvoorbeeld gebeurt bij de Kuder. 
Katz (1962, p. 97) heeft gepoogd onder woorden te brengen, welke betekenis men zou 
mogen hechten aan een hoge score op een bepaalde variabele. Het resultaat is niet 
interpreteerbaar: 
'This individual is higher on this variable relative to his scores on other variables 
than are other individuals' scores on this variable relative to their scores on other 
variables'. 
Ook de inter-individuele vergelijking van schaalscores op Likert-schalen is niet 
mogelijk, aangezien de schaal voor verschillende proefpersonen in het algemeen niet 
gelijk is wegens verschillen in interpretatie der ankerpunten. 
Nu kan men de antwoordtendentie enigszins onder controle houden door een aparte 
schaal op te nemen voor b.v. de tendens tot het kiezen van de extreme antwoord-
categorie, maar in deze score zal steeds zowel de algemene intensiteit der interessen 
en behoeften als het gemak waarmee men een der extreme antwoordcategorieën 
kiest, verdisconteerd zijn. Men kan echter wel het belang dat door verschillende 
groepen proefpersonen aan een bepaald facet gehecht wordt vergelijken vanuit de 
assumptie, dat deze antwoordtendentie bij grote groepen proefpersonen nagenoeg 
gelijkelijk is verdeeld. 
2.4.5.5. Een voorkeur voor schalen met items van het Likert-type 
Wanneer we de resultaten van de vergelijking van Likert-type items 
en gedwongen-keuze-items samenvatten, dan zijn gedwongen -
keuze-items duidelijk in het nadeel, wegens het meestal ipsatieve 
karakter van de resulterende scores, hetgeen op de eerste plaats leidt 
tot rekenkundige eigenaardigheden waarvan we de consequenties 
niet geheel kunnen overzien. Bovendien is een intra-individuele 
vergelijking der scores voor vergelijkbare attributen bij gedwongen-
keuze-items praktisch niet mogelijk, terwijl men in de praktijk juist 
een interesse- of affiniteitentest toepast om een helderder beeld te 
krijgen van de facetten van werk waaraan een persoon het meeste 
resp. het minste belang hecht (Weiten, 1969, pag. 33). Over dit 
laatste punt kan een vragenlijst die gebaseerd is op items van het 
likert-type uitsluitsel geven. 
Bij schaal-items, zoals men items van het Likert-type kan aandui-
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den, is geen sprake van ipsatieve scores in de hierboven beschreven 
zin. De gemiddelde score op de diverse schalen van de ene persoon 
zal sterk verschillen van de gemiddelde score van de andere persoon. 
Het is mogelijk dat een persoon tot uitdrukking brengt, dat hij veel 
belang hecht aan een groot aantal onderscheiden facetten van werk, 
dan wel aan een zeer beperkt aantal facetten van werk. Ook kunnen 
in principe verschillen in de algemene intensiteit van de interessen 
of behoeften tot uiting komen in de scores, mits men in staat is 
verschillen in beantwoording welke samenhangen met de ant-
woordinstelling en de betekenis die gehecht wordt aan de antwoord-
categorieën, onder controle te houden. We zullen daarom attent 
moeten zijn op de consequenties welke de antwoordinstelling heeft 
bij de beantwoording van Likert-type items. 
Dit zijn de voornaamste argumenten die pleiten voor het gebruik 
van likert-schalen bij attitude-meting. Bovendien sluiten Likert-
schalen goed aan bij de doelstelling van ons onderzoek. We zijn nl. 
niet alleen gericht op de meting van het belang dat aan een aantal 
facetten gehecht wordt, maar daaraan voorafgaand doen we een 
deels exploratief deels toetsend onderzoek naar dimensies welke we 
binnen affiniteiten kunnen onderscheiden. Het relatieve gemak 
waarmee men een hypothese betreffende een inhoudelijke dimensie 
in een aantal likert-type items kan operationaliseren en het gemak 
waarmee men de dimensionele structuur vervolgens met behulp van 
technieken als factor- en klusteranalyse kan onderzoeken, vormen 
eveneens sterke argumenten vóór schalen gebaseerd op Likert-type-
items. 
Bij de voorgaande vergelijking van de twee soorten items zijn we er stilzwijgend van 
uitgegaan, dat de antwoorden op de afzonderlijke items gecombineerd worden tot 
somscores op homogene schalen. Indien men echter de antwoorden op de afzonder-
lijke items combineert tot z.g. differentiërende schalen, dan dient men zich boven-
dien af te vragen in hoeverre de antwoorden op de afzonderlijke items differentiëren 
tussen homogene groepen proefpersonen zoals beoefenaars van uiteenlopende 
beroepen. Het is niet uitgesloten dat een 'forced-choice' instrument in dit opzicht beter 
voldoet dan een instrument met items van het Likert-type (vgl.Normile, 1967, 
geciteerd door Super, 1973, p. 192). 
2.4.6.1. Een nadere beschrijving van Likert-type items 
Bij een Likert-type schaal legt men een proefpersoon een aantal 
uitspraken voor, welke in ons geval alle betrekking hebben op werk 
dat iemand kan uitvoeren. De mate waarin men een aspect van 
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werk, dat in een uitspraak verwoord is, wenselijk dan wel onwense-
lijk kan vinden, wordt uitgedrukt in een set adjectieven of anker-
punten die de hele range van mogelijke variaties in (on-)wenselijk-
heid bestrijken en een duidelijke orde-relatie hebben. 
We laten hier een voorbeeld volgen dat typerend is voor de uit-
spraken die we in ons onderzoek gehanteerd hebben: 





De kern van de instructie aan de pp. luidt: 'Kruis het hokje aan, dat het 
beste weergeeft hoe u tegenover de uitspraak staat. M.a.w. hoe 
wenselijk u de inhoud acht in uw toekomstig werk'. 
Men kan zich het beantwoordingsproces als volgt voorstellen: de 
proefpersoon voelt zich in bepaalde mate aangetrokken tot, dan wel 
afkerig van het helpen van mensen. Vanuit zijn cognitieve beeld van 
alles wat met werk samenhangt, evalueert hij hoe zijn positie is ten 
opzichte van de inhoud van de concrete uitspraak over werk. Hij 
kiest vervolgens dié antwoordcategorie uit de vijf mogelijkheden 
welke de geringste afstand heeft tot hoe hij ten opzichte van de 
uitspraak voelt. 
We zullen ons nu afvragen wat het optimale aantal categorieën bij 
een Likert-schaal is, en welke omschrijving men voor deze categoriën 
moet kiezen. 
2.4.6.2. Het optimale aantal ankerpunten bij Likert-type items 
Er is mogelijk een samenhang tussen het aantal categorieën en de 
betrouwbaarheid van de schaal, al heeft het weinig zin te streven 
naar een hogere betrouwbaarheid, wanneer niet gelijktijdig de 
validiteit toeneemt (vgl. Cronbach, 1950). De hogere betrouwbaar-
heid kan immers samenhangen niet met de inhoudelijke component 
van de score, maar met antwoordtendenties, bijv. met de neiging 
zich min of meer extreem uit te drukken bij het uiten van een 
preferentie (vgl. Peabody, 1962). Een beter criterium voor het 
optimale aantal antwoordcategorieën is dan ook de uitwerking 
welke het aantal ankerpunten heeft op de validiteit van de schaal. 
De vraag naar het optimale aantal ankerpunten vanuit beide 
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gezichtspunten kan uiteindelijk alleen door empirisch onderzoek 
beantwoord worden. 
Mattell en Jacoby (1971) vonden in een onderzoek geen systematische samenhang 
tussen enerzijds de interne consistentie, de test-retest betrouwbaarheid en de 
correlatie met een grafische schaal (begripsvaliditeit) en anderzijds het aantal anker-
punten variërend van 2 tot 19, op een Likert-type schaal. Deze bevindingen komen 
overeen met eerdere onderzoeksresultaten van b.v. Komorita en Graham (1965). 
Soms prefereert men een even aantal antwoordcategorieën (b.v. 4) boven een oneven 
aantal categorieën (b.v. 5). Men laat dan de middelste, neutrale categorie achterwege, 
omdat men ervan uitgaat, dat de middelste categorie als een ontsnappings-
mogelijkheid beschouwd wordt door proefpersonen, die liever geen uitgesproken 
mening geven. Dit zou leiden tot een grotere mate van willekeur en dus onbetrouw-
baarheid van de somscores. Campbell (1959) vond bij een experimentele vergelijking 
van een vijfpuntsschaal met een vierpuntsschaal, dat de resultaten op de vijfpunts-
schaal meer betrouwbaar waren. Mattell en Jacoby (1971) vonden echter in hun 
uitgebreider onderzoek geen systematisch verschil in betrouwbaarheid tussen een 
even en een oneven aantal ankerpunten. In een vervolgonderzoek toonden Mattell en 
Jacoby (1972) aan, dat men echter bij meer dan 5 antwoordalternatieven een 
geleidelijke toename krijgt in de tijd, nodig voor het beantwoorden van de vragenlijst. 
(Voor 40 items ± 7 minuten bij 9 alternatieven tegenover ± 12 minuten bij 19 
alternatieven). Verder bleek dat het gebruik van de neutrale categorie afneemt 
naarmate men meer antwoordcategorieën voorlegt, nl. ± 20% bij een driepuntsschaal 
of een vijfpuntsschaal tegenover 3% bij een negentienpuntsschaal. 
Uit de resultaten van dit onderzoek kunnen we nog geen dwingende 
voorschriften afleiden voor het aantal ankerpunten, even dan wel 
oneven. Indien echter niet te veel tijd gemoeid mag zijn met het 
invullen van de vragenlijst, verdient een klein aantal ankerpunten de 
voorkeur. 
2.4.6.3. Verantwoording van onze keuze van ankerpunten 
De door ons gehanteerde ankerpunten, lopend van onaanvaardbaar 
tot essentieel, zijn ontleend aan de Hall Occupational Orientation 
Inventory (Hall, 1968). Deze ankerpunten dienen aan bepaalde voor-
waarden te voldoen: 
— We hebben in het vorige hoofdstuk op theoretische gronden gesteld, dat de anker-
punten betrekking moeten hebben op de wenselijkheid van een facet, terwijl de 
mogelijkheid moet bestaan een facet als onwenselijk af te wijzen. 
— Verder moeten ze een goede discriminatie mogelijk maken van de stellingname 
van proefpersonen ten aanzien van elk facet van werk. We zoeken daarom een 
optimum tussen een te groot aantal beoordelingscategorieën, waartussen het 
moeilijk valt nog onderscheid te maken, en een te klein aantal categorieën, 
waarbij we onvoldoende gebruik maken van het onderscheidend vermogen van 
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proefpersonen (Gamer, 1960). Indien men niet meer dan vijf ankerpunten kiest, is 
er weinig of geen overlap in de intensiteit welke door uiteenlopende proefpersonen 
aan de ankerpunten toegekend wordt (vgl. Bass, Cascio en O'Connor, 1974). 
— de ankerpunten dienen alle op dezelfde dimensie te liggen en de volgorde in 
intensiteit moet eenduidig zijn; 
— de 'afstand' tussen de afzonderlijke ankerpunten moet ongeveer gelijk zijn. Men 
meet immers meestal de wenselijkheid van een facet door hele getallen (van 1 tot 
en met 5) toe te kennen aan de opeenvolgende ankerpunten en vervolgens de codes 
van de gekozen antwoorden op de items uit één dimensie te sommeren ('summated 
ratings'). Men beschouwt de getallen dan als elementen van een intervalschaal. 
Het is plausibel, dat Onaanvaardbaar' en 'essentieel' extremen op 
het wenselijkheidscontinuum aangeven, en dat Onbelangrijk' geldt 
als anker voor het ontbreken van enige mate van (on-)wenselijkheid. 
Door de symmetrische ordening rondom 'onbelangrijk' bewerk-
stelligen we dat zowel de wenselijkheid als de onwenselijkheid 
uitgedrukt worden en dat de afstanden tussen de positieve anker-
punten gelijk zijn aan de afstanden tussen de negatieve anker-
punten. We nemen aan dat 'ongewenst' en 'gewenst' beide halver-
wege liggen. Dit wordt benadrukt door bij de beantwoording de 
cijfercodes —2, — 1 , 0, +1, +2 te hanteren of de volgende grafische 
codes te laten omcirkelen: , —, ±, +, ++. 
Men zou zich af kunnen vragen of in de 5 geselecteerde ankerpunten inderdaad 
slechts éen dimensie ligt opgesloten. Zo drukken de ankerpunten 'essentieel' en 
'onaanvaardbaar' niet alleen een extreme mate van wenselijkheid of onwenselijk-
heid uit, maar ze hebben daarnaast misschien een normatieve betekenis: wanneer 
men een bepaald facet van werk onaanvaardbaar noemt, dan impliceert dit, dat men 
dit facet onder géén beding in het toekomstige werk zal accepteren. In geen enkel 
geval heeft een proefpersoon (ongevraagd) de ankerpunten tweeslachtig genoemd. 
Ook de talloze nog te rapporteren correlaties tussen itemscores hebben geen 
aanleiding gegeven tot twijfel aan de uni-dimensionaliteit van de vijfpuntsschaal. 
Het lijkt ons daarom geoorloofd de beide expliciete extreme antwoordcategorieën te 
hanteren in plaats van de bij Likert-schalen meer gebruikelijke categorieën 'beslist 
gewenst' en 'beslist ongewenst'. 
2.5. Het combineren van scores op de items tot somscores 
2.5.1. Scoring volgens Likert 
We hebben in par. 2.4.5.3. reeds gewezen op de noodzaak elke 
dimensie in meerdere items te operationaliseren teneinde het do-
mein van de dimensie zo goed mogelijk te bestrijken en verschillen 
in populariteit tussen items op te vangen. Bovendien bevat elk item 
een zekere meetfout: de positie van de persoon ten opzichte van de 
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uitspraak is aan kleine schommelingen onderhevig. Ook de inter-
pretatie van de ankerpunten kan - met behoud van de volgorde -
enigszins variëren. Dit betekent dat b.v. de ene keer de categorie 
'essentieel' en de andere keer 'gewenst' als het meest nabij het eigen 
standpunt ten aanzien van eenzelfde uitspraak ervaren wordt. 
Tenslotte kan ook de uitspraak zelf steeds wat anders geïnter-
preteerd worden. Door herhaalde, onafhankelijke observaties van 
antwoorden op uiteenlopende uitspraken, die representatief zijn 
voor hetzelfde facet van werk, kan de grootte van de error-com-
ponent in verhouding tot de totale variantie van de antwoorden 
willekeurig klein gemaakt worden. 
Het combineren van scores op overeenkomstige items kan volgens 
Likert (1932) in principe op twee wijzen gebeuren. 
1. Bij de meer verfijnde 'sigma method of scoring' neemt men aan, 
dat de onderliggende 'trait' normaal verdeeld is. Vanuit het 
percentage personen, dat een bepaalde antwoordcategorie geko-
zen heeft, kan men voor deze antwoordcategorie een 'sigma-
waarde' berekenen. Men geeft dan aan hoeveel standaard-devi-
atie eenheden het ankerpunt boven of beneden het gemiddelde 
ligt. Deze waarde wordt voor een bepaalde uitspraak voor elk 
ankerpunt berekend en als score gehanteerd. Aldus krijgt men 
een interval-schaal. 
2. Niet alleen het vaststellen van de schaalwaarde van elke cate-
gorie volgens deze methode is omslachtig, maar ook het bereke-
nen van somscores voor individuen op een aantal items. Een ver-
eenvoudigde methode, waarbij de antwoordmogelijkheden een 
cijfer van 1 tot en met 5 krijgen en waarbij simpelweg de scores 
van de items uit één dimensie bij elkaar worden opgeteld ('sum-
mated ratings'), leidde tot scores die .99 correleerden met scores 
verkregen volgens de verfijnde methode. De winst in nauwkeurig-
heid die men ten koste van veel rekenwerk krijgt met de 'sigma 
method of scoring' bleek dus eigenlijk niet de moeite waard en de 
complexe methode wordt dan ook zelden of nooit toegepast. 
Naast deze beide methoden om tot een somscore voor een bepaalde 
affiniteit te komen, is er nog een aantal andere mogelijkheden, welke 
niet strikt op schalen van het Likert-type betrekking hebben. 
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2.5.2. Somscores op basis van gedichotomiseerde itemscores 
Het is mogelijk de scores op een vijfpuntsschaal te dichotomiseren, door b.v. de hele 
scores, die boven de mediaan van de score-verdeling op een bepaald item liggen, een 1-
codering te geven en de scores die beneden de mediaan liggen een O-codering (vgl. 
Boon van Ostade, 1969). Uiteraard gaat er bij een dergelijke ingreep informatie 
verloren (Loevinger, 1957, p. 650). De geoorloofdheid van een dergelijke procedure 
moet men echter zien in relatie tot het doel, dat men met de scoring voor ogen heeft. 
Door de scoring der items en de combinatie van itemscores proberen we enerzijds een 
helderder zelfbeeld te verschaffen betreffende het affiniteitenpatroon van een 
proefpersoon, anderzijds stelt de scoring van de items ons in staat de psycho-
metrische kwaliteiten van de schaal te evalueren en de relaties tussen deze schaal en 
andere variabelen te bestuderen. Met het oog op deze laatste 'research'-doelstelling, 
welke inhoudt dat b.v. correlaties berekend worden en dat formules toegepast worden 
voor de berekening van de interne consistentie der schalen, is het wenselijk dat de 
varianties van de items onderling gelijk en optimaal zijn. Dit laatste wordt inderdaad 
bewerkstelligd door een dichotomisering zo dicht mogelijk bij de mediaan. Een extra 
voordeel van binaire coderingen is, dat bij de beschikbare geheugencapaciteit van 
een computer een groter aantal variabelen in de analyse betrokken kan worden. 
Bij het berekenen van correlaties tussen items onderling gaat het erom, in hoeverre de 
volgorde van de pp's op het ene item overeenkomt met de volgorde van de pp's op het 
andere item. Bij dichotomisering blijven de ¿nier-individuele orde-relaties gehand-
haafd. 
Bij de 'informatieverschaffings-doelstelling' gaat het echter niet om de vraag of de 
ene persoon meer belang hecht aan een bepaald facet dan een andere persoon, maar 
om de vraag of deze persoon zelf meer belang hecht aan het ene facet dan wel aan het 
andere. Met andere woorden: het gaat om de intra-individuele orde-relaties tussen de 
diverse facetten. Deze gaan verloren bij dichotomiseren rond de mediaan, aangezien 
de diverse 'work-value'-items op de nu ontstane tweepuntsschaal alle bij benadering 
hetzelfde gemiddelde krijgt. Ligt b.v. de mediaan van een betrekkelijk populair item 
op de vijfpuntsschaal tussen 'essentieel' en 'gewenst' en de mediaan van een weinig 
populair item tussen 'onbelangrijk' en Ongewenst', dan krijgt iemand, die op beide 
items 'onbelangrijk' antwoordt een 0 op het eerste item en een 1 op het tweede. Aldus 
vervalt de mogelijkheid tot intra-individuele vergelijkbaarheid van de items en van 
de somscores, die op dergelijke gedichotomiseerde itemscores gebaseerd zijn. Daarom 
zullen we gedichotomiseerde scores alleen hanteren in het kader van het onderzoek 
naar de psychometrische kwaliteiten van de schalen, maar niet met het oog op 
rapportering van de scores op de schalen aan proefpersonen. 
2.5.3. Somscores die leiden tot onafhankelijke dimensies 
Volgens de voorgaande methoden berekent men een index welke de sterkte van de 
affiniteit aangeeft door de numerieke waarden die toegekend zijn aan de gekozen 
antwoordcategorieën zonder meer op te tellen. Men kan echter ook een weging van de 
items toepassen alvorens te sommeren. Zo geeft men bepaalde items in een schaal méér 
gewicht alnaargelang de bijdrage tot de ware variantie op de somscore groter is. De 
winst in betrouwbaarheid of validiteit is echter zeer gering, zo die al aantoonbaar is. De 
correlatie tussen de somscores van gewogen en ongewogen items is zeer hoog (vgl. 
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Heekman, 1970). Een voordeel van weging bestaat hooguit hierin, dat men de 
correlaties tussen de schalen onderling kan reduceren door het toepassen van 
gewichten en vooral door het teken van sommige items om te keren, waardoor dit item 
gaat fungeren als zgn. suppressor variabele (vgl. Horst, 1968, pag. 103). In principe 
is het zinvol te streven naar een structuur-model, waarbij de onderscheiden affini-
teiten onderling zo onafhankelijk mogelijk zijn. Een structuur met ongecorreleerde 
dimensies heeft duidelijke voordelen met het oog op inzicht en predicties. Zo is de 
multiple correlatie van een set ongecorreleerde onafhankelijke variabelen met een 
criterium-variabele gelijk aan de wortel uit de som van de gekwadrateerde correlaties 
tussen deze onafhankelijke variabelen en het criterium. Het kwadraat .van de 
correlaties kan geïnterpreteerd worden als het percentage variantie dat predictor en 
criterium gemeenschappelijk hebben, zodat men kan zien welk gedeelte van de totale 
variantie in het criterium door elk van de onafhankelijke dimensies verklaard wordt. 
Door Horst (1968, hfst. 5 en 10) is een Tekenprocedure voorgesteld om te komen tot zo 
onafhankelijk mogelijke somscores door het toepassen van uiteenlopende gewichten 
voor de diverse items en zelfs voor de verschillende antwoord-alternatieven. Naar-
mate deze gewichten een grotere range bestrijken kan men het ideaal van onafhan-
kelijkheid van de dimensies verder benaderen. Het verst doorgevoerde systeem van 
weging leidt tot de nu te bespreken factor-scores. 
Door factor-analyse (vgl. Harman, 1967) kan een bepaalde correlatiematrijs bij 
benadering weergegeven worden door een orthogonale matrijs met een beperkt 
aantal gemeenschappelijke factoren welke zodanig geroteerd zijn, dat sprake is van 
een zg. 'eenvoudige structuur'. Wanneer deze factoren overeenkomen met de dimen-
sies welke men wil meten, dan kan men onafhankelijke factorscores verkrijgen voor 
de diverse affiniteiten door de datamatrijs te vermenigvuldigen met een matrijs van 
factorladingen (in casu: de algemene inverse van de 'simple structure' factor-
ladingen matrijs. Voor details zie Horst, 1968, pag. 95 e.V.). Met behulp van een 
computer kan men langs deze weg gemakkelijk scores berekenen, tenminste wanneer 
het aantal variabelen niet te groot is om hierover een factoranalyse uit te voeren. De 
scoringsprocedure met de hand is echter tijdrovend en de kans op fouten wordt er niet 
kleiner op. 
2.5.4. Een niet-lineaire combinatie van itemscores 
Bij elk van de bovenstaande methoden gaat men uit van een lineaire relatie tussen 
items en een enkel onderliggend continuum. Nu stelt men soms, dat een (dynamische) 
persoonlijkheidstrek te gecompliceerd is om op deze wijze weergegeven te worden. Als 
voorbeeld citeert Loevinger een niet-gepubliceerde studie van J. Block (Loevinger, 
1957, pag. 660) naar de gepostuleerde dimensie van 'ego control'. In deze studie bleek 
dat de minst aangepaste individuen juist niet degenen waren, die aan één van de 
uiteinden van de schaal zaten ('overcontrolled' or 'undercontrolled') maardathetjuist 
de personen waren 'who manifested in some extreme inconsistent unintegrated 
fashion both over- and undercontrol simultaneously'. 
Deze tweeslachtigheid ligt in het individu zelf, ze is typerend voor het construct. We 
zullen ons daarom moeten afvragen of de aard van de te meten constructen niet 
strijdig is met een cumulatief, kwantitatief meetmodel. Voor zover bekend is dit bij 
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work-values niet het geval. We zullen dan ook geen pogingen doen bepaalde 
configuraties empirisch vast te stellen. We zouden trouwens niet goed weten wat we 
met dergelijke niet-linearre samengestelde scores zouden aanmoeten. Het geheel aan 
psycho-metrische technieken, dat neergelegd is in de klassieke testtheorie, is immers 
gebaseerd op lineaire combinaties van gegevens. Daarnaast heeft een niet-lineair 
meetmodel het bezwaar, dat de verscheidenheid van mogelijke afgeleide niet-lineaire 
scores op grond van een bepaald antwoordpatroon zó groot is, dat we vooralsnog niet 
in staat zijn met behulp van b.v. factor-analytische procedures de meest veelbe-
lovende typen configuratieve scores op het spoor te komen (vgl. Horst, 1968, pag. 153-
156). 
Het voorgaande houdt niet in dat we ook een configuratieve combinatie van 
somscores op onderscheiden schalen afwijzen. Een zorgvuldige bestudering van de 
combinaties van hoge en lage scores op de afzonderlijke schalen is juist een vereiste 
voor het doen van suggesties op basis van de antwoorden op de vragenlijst. 
2.5.5. Berekening van somscores op de homogene, inhoudelijke 
schalen 
Er zijn, op grond van een bestudering van de karakteristieken van 
affiniteiten, geen dwingende redenen om te kiezen voor een con-
figuratieve scoring van items. We kunnen onze keuze dus beperken 
tot een lineair model. De 'sigma method of scoring' valt al direkt af, 
doordat ze geen aantoonbaar voordeel heeft boven de vereenvou-
digde scoringsmethode waarbij de antwoordmogelijkheden een 
cijfer van 1 tot 5 krijgen. Gedichotomiseerde scores komen niet in 
aanmerking voor het rapporteren van scores op de diverse schalen 
aan de proefpersonen, omdat het bij een oriëntering op een mo-
gelijke beroepsrol juist gaat om de intra-individuele ordening 
van de affiniteiten. Wanneer men alle items zo dicht mogelijk bij de 
mediaan dichotomiseert, dan wordt het gemiddelde van elke schaal 
met een onbekende grootheid verlaagd of verhoogd alnaargelang de 
gemiddelde schaalwaarde van de items uit die schaal relatief hoog 
of laag is. De scores van één persoon op de afzonderlijke affiniteiten 
kunnen dan niet meer op dezelfde schaal vergeleken worden. 
Om dezelfde reden zien we af van factor-scores en van een indi-
viduele weging van elk item, teneinde onderling onafhankelijke 
scores te verkrijgen. Wanneer we kiezen voor een structuurmodel 
van affiniteiten, met een optimale onafhankelijkheid van de scha-
len, dan proberen we deze onafhankelijkheid te bewerkstelligen 
door een zorgvuldige selectie van items. Een van de criteria voor het 
handhaven, dan wel elimineren van items bij het samenstellen van 
een definitief meetinstrument zal dan ook betrekking hebben op de 
63 
mate waarin een bepaald item een hoge correlatie tussen twee 
schalen bewerkstelligt. 
In het kader van de research welke nodig is voor het ontwikkelen 
van valide en betrouwbare schalen, zal echter wel gebruik gemaakt 
kunnen worden van gedichotomiseerde scores of factor-scores. 
Met het oog op een rapportering van de scores op de diverse 
affiniteiten kiezen we in eerste instantie voor een scoring van de 
items op een voor alle items identieke vijfpuntsschaal, waarbij de 
gemiddelde scores voor een work-value uitgezet worden op de schaal 
welke gemarkeerd wordt door de vijf ankerpunten, die voor de 
betrokken persoon voor alle items een nagenoeg constante en voor 
hem unieke betekenis hebben. Op deze schaal kan hij dus het belang 
dat hij aan de diverse te onderscheiden facetten van werk hecht, 
onderling vergelijken. 
2.6.1. Scoring op differentiërende (beroeps-)schalen 
We realiseren ons echter, dat het voor cliënten zeer zinvol zou zijn, 
wanneer zij, naast scores op homogene, relatief onafhankelijke 
schalen, eveneens scores gerapporteerd zouden krijgen in termen 
van de mate van overeenkomst tussen de eigen affiniteiten en de 
affiniteiten welke typerend zijn voor een aantal welomschreven 
homogene groepen beoefenaars van bepaalde beroepen (vgl. par. 
1.4.4.) 
Dergelijke informatie kan verstrekt worden door zgn. differenti-
ërende schalen. Differentiërende schalen kan men op verschillende 
wijzen construeren. Steeds verzamelt men scores van criterium-
groepen, d.w.z. groepen personen, die hetzelfde beroep uitoefenen. 
Men gaat ervan uit (Kuder, 1970, pag. 208) dat mensen die enige tijd 
een beroep hebben uitgeoefend en zeggen dat ze van dit werk 
houden, in doorsnee meer tevreden zijn met dit beroep dan met enig 
ander beroep. 
Men kan vervolgens empirisch vaststellen welke items of schalen 
differentiëren tussen duidelijk omschreven criteriumgroepen. Op 
grond van de aan- of afwezigheid van een aantal typerende 
gedragsmanifestaties wordt in scores de mate van overeenkomst 
met de diverse criteriumgroepen uitgedrukt. Deze benadering leidt 
tot een ideale wijze van rapportering van de testresultaten aan 
cliënten, maar de bezwaren zijn, kort samengevat: 
— dat het aantal beroepen vrijwel onbeperkt is, zodat men slechts 
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voor een beperkt aantal beroepen aparte schalen kan constru-
eren; 
— dat men geen inzicht heeft in de affiniteiten die disponeren tot een 
bepaald beroep, zodat het gevaarlijk is op grond van een hoge 
score op bijv. de beroepsschaal voor juristen een opleiding 
notariaat te adviseren, welke op het eerste gezicht erg verwant is. 
Men weet immers niet welke items bijdragen tot de score op de 
juristenschaal. Dit bezwaar speelt niet wanneer naast de differen-
tiërende schalen ook homogene inhoudelijke schalen zijn ont-
wikkeld; 
— dat een aantal differentiërende items bij cross-validatie niet meer 
blijken te functioneren, speciaal bij beroepen die een ontwik-
keling doormaken; 
— dat een techniek, die bevordert dat vooral jongelui die eenzelfde 
interessen- en waardenprofiel hebben als succesvol gevestigde 
juristen, artsen, leraren, managers etc. deze beroepen kiezen, in 
sterke mate het bestaande maatschappelijke systeem bevestigt. 
Dit laatste bezwaar is het meest principiële. In hoofdstuk 7 zullen we 
onderzoeken in hoeverre dit bezwaar terecht is. Hierop vooruit-
lopend geven we nu een aantal technieken om op basis van de scores 
op de items te komen tot differentiërende (beroeps-)schalen. 
2.6.2. De methode van Strong 
Strong (1943) gaf alle items uit de Strong Vocational Interest Blank, die differenti-
eerden tussen de 'general population' en een bepaalde beroepsgroep een gewicht. Hoe 
hoger de somscore van een persoon op deze beperkte set van gewogen items is, des te 
groter is de kans dat een persoon op de items die karakteristiek zijn voor dit beroep, 
hetzelfde antwoordt als de mensen uit de criteriumgroep. 
2.6.3. De methode van Kuder 
Volgens Kuder (1963,1970) is een betere differentiatie tussen diverse beroepsgroepen 
mogelijk, wanneer de differentiërende schaal niet bestaat uit items die door de 
criteriumgroep anders beantwoord worden dan door de gehele populatie, maar 
wanneer men in de schaal alle items opneemt die differentiëren tussen de precíese 
beroepen waaruit men een keuze wil maken. Versie DD van de Kuder Occupational 
Interest Survey bestaat uit 100 sets van 3 uitspraken waaruit een proefpersoon 
telkens de meest en de minst aantrekkelijke mogelijkheid moet kiezen. Op een totaal 
van 600 mogelijkheden moet een proefpersoon dus 200 maal een kruisje zetten. Kuder 
(1966, p. 21) heeft bij de scoring gekozen voor een index welke de correlatie weergeeft 
tussen het antwoordpatroon van het individu en het gemiddelde antwoordpatroon 
van de personen in een afgebakende beroepsgroep. De index is de door Clemans 
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(1958) gesuggereerde Lambda coëfficiënt. Deze index is afgeleid van de point-biserial 
correlatie-coëfficiënt. Als dichotome variabele geldt het al dan niet plaatsen van een 
kruisje op de 600 mogelijke 'responses'; als continue variabele geldt de proportie 
personen uit de criteriumgroep die elk van de 600 mogelijkheden heeft aangekruist. 
De Lambda coëfficiënt is de verhouding tussen de aldus verkregen point-biserial 
correlatie en de maximaal mogelijke point-biserial correlatie. Deze maximale waarde 
verkrijgt men, als een proefpersoon op elk van de 100 groepjes items als meest en minst 
geprefereerd die mogelijkheid kiest welke bij de criteriumgroep de hoogste proportie 
heeft. 
2.6.4. De methode van de Q-analyse 
Uiteindelijk bestaan de scores bij versie DD van de Kuder Occupational Interest 
Survey dus uit correlaties over alle items tussen de scores van één individu en de 
gemiddelde scores van een aantal (homogene) beroepsgroepen. Deze index is analoog 
aan de index die aangeeft hoe hoog een bepaald item (over een grote groep proef-
personen) correleert met de diverse homogene schalen. In het eerste geval gaat het 
erom met welke typen beroepsbeoefenaars de interessen van een persoon het sterkst 
overeenkomen. In het tweede geval gaat het erom bij welke (inhoudelijke) schaal het 
item hoort. 
Als deze analogie opgaat dan zou dit betekenen, dat we gebruik kunnen maken van de 
toetsende iteratieve kluster-analyse (Boon van Ostade, 1971) over personen (Q-
analyse). Een homogene beroepsgroep bestaat dan uit een groep proefpersonen die 
sterk met elkaar overeenkomen qua antwoorden op de items. Over alle items is er dus 
een (grote mate van) overeenkomst in keuzepatroon tussen de ene persoon en de 
andere. 
Men kan nu de 'lading' van een bepaalde persoon op de diverse beroepsklusters 
berekenen en op grond van deze scores aangeven met welke beroepen iemand qua 
affiniteiten de grootste overeenkomst vertoont. Deze laatste scores corresponderen 
waarschijnlijk zeer sterk met de scores verkregen volgens het systeem van Kuder. 
Welke methode men ook kiest, het zal duidelijk zijn, dat voor deze scores op differenti-
ërende schalen computerverwerking van de antwoordformulieren noodzakelijk is. De 
scores op homogene schalen kunnen daarentegen gemakkelijk via zgn. handscoring 
verkregen worden. 
2.7. Overwegingen met betrekking tot de validiteit van het 
meetinstrument 
2.7.1. Bewerkstelligen van validiteit in de constructie-fase 
De belangrijkste eis die men aan een meetinstrument moet stellen, 
heeft betrekking op de validiteit van dit instrument. 
Loevinger (1957) heeft een coherent beeld gegeven van een methode 
van test-constructie, waarbij de diverse stappen, te beginnen bij de 
selectie van items, erop gericht zijn een instrument te ontwikkelen, 
waarvan - binnen het gekozen theoretisch kader - de construct-
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validiteit geoptimaliseerd wordt. Het lijkt ons zinvol een korte 
samenvatting te geven van de opvattingen van Loevinger, omdat 
deze als richtlijn en als toetssteen kunnen gelden voor de door ons 
gevolgde procedure bij de constructie van de vragenlijst. 
2.7.2. De opvattingen van Loevinger over construct-validiteit 
Volgens Loevinger wordt validiteit meestal omschreven als de mate 
waarin een test meet wat hij verondersteld wordt te meten. Wat 
minder vaag is de klassieke definitie: 'Validiteit is correlatie met een 
criterium' (Gulliksen, 1950, pag. 88). Het vaststellen van de validi-
teit gebeurt dan strikt empirisch. Men kan de samenhang met 
meerdere criteria onderzoeken. Een test heeft dus meerdere validi-
teiten. In de praktijk stuit het validiteitsonderzoek vaak op grote 
moeilijkheden. Bovendien zijn de bevindingen uit predictieve of 
concurrente validiteitsstudies niet zonder meer generaliseerbaar. 
De test is b.v. hoog valide voor het ene criterium en matig valide voor 
het andere. Voor elke nieuwe toepassing van een test moeten nieuwe 
validiteitsgegevens verzameld worden. 
De waarde van een test hangt echter niet af van de 'discriminating 
power' van de test voor één bepaalde beslissing, doch de test dient 
potentieel bruikbaar te zijn voor een groot aantal beslissingen. Het 
grote bezwaar van Loevinger tegen de traditionele vormen van 
validiteit is dat ze alle een 'ad hoc' karakter dragen. Dit geldt zelfs 
voor de 'inhoudsvaliditeit', welke vastgesteld wordt via het oordeel 
van een onderzoeker, die zegt of de items representatief zijn voor het 
bedoelde inhoudelijke domein. Kortom, de traditionele validiteits-
gegevens bieden geen inzicht op grond van een psychologische 
theorie. 
In 1954 is het begrip 'construct validity' ingevoerd. (Technical 
recommendations for psychological tests and diagnostic tech-
niques, 1954). De centrale vragen voor het vaststellen van de 
construct-validiteit zijn: 
— in hoeverre meet de test een werkelijk bestaand attribuut? 
Het gaat om de psychometrische vraag of de test werkelijk iets 
systematisch meet. Het antwoord is te vinden in de grootte van de 
intercorrelaties tussen items en in de grootte van de correlatie van 
de testscore met externe variabelen. 
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— De tweede vraag is eerder psychologisch: in hoeverre komt de 
interpretatie van de score overeen met wat in feite gemeten 
wordt? De validiteit van de interpretatie kan men afleiden uit de 
inhoud van de items en uit de aard van de overige variabelen 
waarmee de testscore in meerdere of mindere mate gecorreleerd is. 
Men dient dus items te zoeken, die qua inhoud een goede indicator 
zijn van de mate waarin men een bepaald facet van werk (on-) 
wenselijk acht, en waarbij de variatie in de antwoorden op het item 
correspondeert met de variatie in de 'sterkte' van de betreffende 
gemeten affiniteit en niet met variatie in sterkte van andere 
gemeten affiniteiten of antwoordtendenties. Bovendien dient de 
variatie in antwoorden op het item te corresponderen met variaties 
in de sterkte van de feitelijke affiniteit, zoals die naar voren komt in 
niet-test gedrag. 
Loevinger onderscheidt binnen construct-validiteit een drietal com-
ponenten. Ze hebben elk betrekking op een bepaald aspect van de 
validiteit. Tezamen vormen ze de noodzakelijke en voldoende voor-
waarden voor de construct-validiteit van een objectieve gestruc-
tureerde vragenlijst. We zullen nu verder ingaan op resp. de 
'substantieve', de 'structurele' en de 'externe' component. 
2.7.3. De substantieve component 
Wanneer we een aantal affiniteiten willen meten door antwoorden 
op uitspraken, volgens welk principe moet dan de set van items 
worden samengesteld? 
In een gezaghebbend artikel pleit Meehl (1945) voor een strikt 
empirische benadering. Volgens Meehl vormen de antwoorden op 
zich een gegeven over het gedrag. Alleen dié items worden opge-
nomen in een definitieve schaal, welke een correlatie hebben met een 
extern criterium. Het is dus niet vereist, dat elke proefpersoon 
dezelfde interpretatie geeft aan de inhoud van een item. Zelfs items 
waarvan de correlatie met het criterium tegengesteld is aan wat men 
op grond van theorie zou mogen verwachten, zijn niet alleen 
acceptabel maar zelfs gewenst, omdat dan de kans op faking kleiner 
zou worden. Vanuit de correlaties van de schaal met andere 
variabelen wordt afgeleid wat de betekenis is van de schaal. Op deze 
wijze zijn b.v. de schalen van de M.M.P.I. en van de S.V.I.B. 
geconstrueerd. 
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Het gevaar bij dit radicale empiricisme is dat items bij toeval in de 
somscore opgenomen kunnen worden of dat de correlatie met het 
criterium op niet ter zake doende gronden gebaseerd is. Bovendien 
werkt men niet op basis van inzicht of op grond van theorie, doch 
voor elk criterium moet men een nieuwe schaal construeren. 
Loevinger suggereert daarentegen een benadering waarbij het 
accent ligt op de inhoud van de items en de theorie rond het construct 
dat men beoogt te meten. 
Op de eerste plaats moet men duidelijk het terrein afbakenen dat 
men wil bestrijken en vervolgens de geformuleerde items binnen het 
domein beoordelen op hun waarschijnlijke relevantie. 
Op deze tweede plaats is een empirische evaluatie nodig van de 
interne consistentie van de items welke dienen als operationalisatie 
van het construct. Voor elke dimensie dient men items op te nemen, 
waarvan men op theoretische gronden, d.w.z. op grond van onder-
zoek rond de betreffende affiniteit, kan aannemen dat ze het 
beoogde construct wél meten, doch ook een aantal items waarvan 
men mag aannemen, dat ze niet samenhangen met het construct. 
Men zal er met name op moeten letten, vanuit een zorgvuldige 
omschrijving van de affiniteit, ook items op te nemen welke wat 
minder 'face-validiteit' hebben. Dit vermindert de transparantie 
van de schaal. 
De definitieve selectie van items voor de schaal dient vervolgens te 
geschieden op grond van een bestudering van de onderlinge relaties 
van de items. 
Gesteund door de goede ervaringen van Jackson (1971) met deze 
benadering bij de constructie van de Personality Research Form, 
zullen we de volgende stappen zetten om de substantieve component 
van de construct-validiteit van het meetinstrument tot zijn recht te 
laten komen: 
— de belangrijkste vraag is, welke dimensies we moeten onder-
scheiden binnen affiniteiten. Een eerste indruk krijgen we uit een 
exploratief onderzoek naar de dimensies welke men kan onder-
scheiden binnen een vertaalde versie van een Amerikaanse 
vragenlijst voor het meten van de oriëntatie op werk (Hfst. 4). 
— vervolgens zullen we onderzoeken of deze dimensies adequaat 
zijn door ze te vergelijken met een aantal mogelijke dimensies 
welke gesuggereerd worden vanuit de in hoofdstuk 3 bestudeerde 
litteratuur (hoofdstuk 5); 
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— uitgaande van de omschrijvingen van de voorlopige dimensies, 
welke uit exploratieve en toetsende studies in hoofdstuk 4 en 5 
naar voren komen, zullen we een groot aantal extra items 
verzamelen, welke naar het oordeel van deskundigen typerend 
geacht mogen worden voor de diverse te onderscheiden affini-
teiten (hoofdstuk 6); 
— vervolgens zullen we toetsen, in hoeverre de items die deskun-
digen à priori in één schaal hebben ondergebracht, inderdaad 
tezamen een schaal vormen. Wanneer blijkt, dat aan de beant-
woording van verschillend geformuleerde items éénzelfde con-
tinuum ten grondslag ligt en dat de beantwoording (relatief) 
onafhankelijk is van de antwoorden op de andere sets van items 
en van scores voor antwoordtendenties, dan heeft men een één-
dimensionele schaal voor het onderliggende inhoudelijke do-
mein. Bij deze evaluatie zullen we de interne consistentie en de 
onderlinge onafhankelijkheid van de schalen proberen te opti-
maliseren (hoofdstuk 6). 
2.7.4. De structurele component 
Het begrip structurele validiteit heeft zowel betrekking op de 
onderlinge relaties tussen de trekken als op de onderlinge relaties 
tussen de items binnen een bepaalde trek. 
In het geval, dat een bepaald model gehanteerd wordt om een 
selectie toe te passen op de items, dient de resulterende structuur bij 
een nieuwe groep proefpersonen aan een cross-validatie onder-
worpen te worden. Verder moet men onderzoeken of de gehanteerde 
analyse-techniek niet een bepaalde structuur dwingend aan de data 
oplegt. 
In overeenstemming met deze richtlijnen hebben wij in dit hoofd-
stuk uitvoerig verantwoord, dat we de affiniteit voor werk reduceren 
tot het belang dat aan een aantal onderscheiden facetten gehecht 
wordt. 
Men kan zich verder afvragen (vgl. Loevinger, 1957, pag. 661 e.v.) of 
de onderlinge samenhang van de dimensies zo laag mogelijk moet 
zijn (eenvoudige pregnante structuur) danwei getrouw moet over-
eenkomen met wat uit andere bron bekend is over de structuur van 
de te meten constructen, in ons geval affiniteiten. Het lijkt me 
echter onmogelijk, voor de diverse te onderscheiden affiniteiten a-
priori aan te geven wat de onderlinge samenhangen moeten zijn. In 
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par. 2.5.3. hebben we reeds gewezen op de voordelen van ongecor-
releerde dimensies. We zullen daarom streven naar zo onafhankelijk 
mogelijke facetten, zonder deze onafhankelijkheid dwingend door 
de gehanteerde analyse- en scoringstechniek aan de gegevens op te 
leggen. 
In de vorige paragraaf is reeds beschreven volgens welke criteria de 
onderscheiden schalen opgebouwd worden. De gevonden structuur 
zal bij nieuwe groepen proefpersonen geverifieerd worden (hoofd-
stuk 6). 
2.7.5. De externe component 
Deze laatste component is ten naaste bij hetzelfde als de traditionele 
predictieve en concurrente validiteit. Hij heeft betrekking op de 
relatie van de testscores met niet-testgedrag, op de relaties met 
andere tests ('factoriële validiteit') en op de afwezigheid van ver-
tekening in de testscores. De correlaties van de test met externe 
variabelen zullen niet alle gelijk aan nul mogen zijn en ze dienen 
consistent te zijn met predicties gebaseerd op wat er zoal bekend is 
omtrent het construct ofwel de gepostuleerde affiniteit. 
In het onderzoek waarover in deze studie gerapporteerd wordt, zal 
met bovenstaande punten als volgt rekening gehouden worden: 
— reeds bij de selectie van items worden díe items geëlimineerd 
welke bijzonder gevoelig zijn voor een bepaalde antwoordstijl; 
— in hoofdstuk 7 wordt de samenhang bestudeerd tussen de scores 
op de door ons te construeren affiniteitenschalen en de subtests 
uit een drietal andere persoonlijkheids- en interessevragenlijs-
ten. Tevens wordt hier ingegaan op de invloed van de antwoord-
tendenties; 
— we zullen nagaan of personen die een verschillend beroep prefe-
reren, gekozen of bereikt hebben, op basis van hun scores op de 
affiniteitenschalen als beroepsgroepen van elkaar te onderschei-
den zijn (hoofdstuk 7). Eveneens wordt onderzocht of er enige 
samenhang is tussen de gepercipieerde werksituatie waarbinnen 
men zijn beroep uitoefent en de affiniteiten zoals gemeten met 
behulp van de vragenlijst (hoofdstuk 7); 
— in hoofdstuk 8 wordt een model geformuleerd voor het kiezen van 
werk, waarbinnen de 'work-values' een specifieke rol spelen. In 
een onderzoek wordt een aantal hypotheses, welke uit dit model 
afgeleid zijn, getoetst, waarbij de 'work-values' geoperationali-
seerd worden met behulp van de ontwikkelde affiniteitenschalen. 
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Uit de resultaten van al dit onderzoek rond de te construeren schalen 
voor het meten van het belang dat aan diverse facetten van werk 
gehecht wordt, hopen we de construct-validiteit van deze schalen 
aan te kunnen tonen. 
2.8. Overwegingen met het oog op de betrouwbaarheid van 
het meetinstrument 
Bij het meten van de mate waarin iemand een bepaald facet van 
werk (on-)wenselijk vindt, kunnen natuurlijk - zoals bij elke meting -
fouten insluipen. Het begrip betrouwbaarheid heeft betrekking op 
de mate waarin een serie metingen vrij is van 'random error' 
variaties. Bij de constructie van Likert-type schalen kan men een 
beroep doen op de z.g. klassieke meettheorie. 
2.8.1. Een korte beschrijving van de klassieke meettheorie 
In de klassieke meettheorie (Gulliksen, 1950) gaat men ervan uit, dat 
de verkregen item- of testscore een onvolmaakte schatting is van de 
hypothetische 'ware score'. De geobserveerde score Xi is een functie 
van de ware score Wi plus een meetfout Ei. De ware score-component 
van één proefpersoon moet consistent dezelfde waarde hebben over 
een groot aantal metingen. Het is meestal onmogelijk exact te 
bepalen wat de ware score van een proefpersoon is; hooguit probeert 
men aan te geven binnen welke grenzen rond de geobserveerde score 
de ware score waarschijnlijk ligt. In de praktijk komt men tot een 
schatting van de meetfout, niet - zoals voor de hand ligt - door 
herhaalde meting bij één proefpersoon, doch door metingen bij 
meerdere proefpersonen. Men gaat ervan uit dat de beste schatting 
van de meetfout bij één persoon de standaardmeetfout (d.w.z. de 
standaard-deviatie van de verdeling van errors) bij een grote groep 
proefpersonen is. Op deze wijze komt men tot een schatting van de 
meetfout in termen van waarschijnlijkheid. 
Om nu de standaardmeetfout te kunnen bepalen zijn in de test-
theorie assumpties opgesteld over de frequentieverdeling van Xi, Wi 
en Ei. Men neemt aan: 
— dat de (random) meetfouten bij herhaalde meting de ene keer een 
positief effect hebben en de andere keer een negatief effect, dus op 
de lange duur elkaar opheffen; 
— dat de ware component van een bepaalde score niet gecorreleerd 
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is met de foutencomponent in deze score en evenmin met de 
foutencomponent in andere scores; 
— dat de foutencomponenten uit de verschillende scores met elkaar 
ongecorreleerd zijn. 
2.8.2. Parallel-test betrouwbaarheid 
Op grond van deze assumpties kan men stellen, dat de correlatie 
tussen twee parallelmetingen (d.w.z. tests, die gelijke gemiddelden 
en standaard-deviaties hebben en bovendien gelijke correlaties met 
andere variabelen) bepaald wordt door de ware variantie. Als er 
géén error-variantie is, is de correlatie 1.00; naarmate de error-
variantie in verhouding tot de ware variantie groter is, zal de 
correlatie afnemen. 
Gulliksen (1950) toont aan, dat de correlatie tussen twee parallel-
tests gelijk is aan de verhouding tussen de variantie van de ware 
score en de totale variantie: 
Formule 2.1.: Formule 2.2.: 
s2 
ofwel r . .. = 1 1-
waarbij: rI|X2 : paralleltestbetrouwbaarheid van de test 
sj, : variantie van de ware (true) scores 
si : variantie van de ruwe scores 
sj : variantie van de error-scores 
Men hanteert daarom de correlatie tussen twee paralleltests als index voor de 
betrouwbaarheid. 
Wanneer de betrouwbaarheidsindex bekend is, kan men de standaardmeetfout 
berekenen volgens de onderstaande formule (Gulliksen, 1950), welke afgeleid is uit de 
vorige: 
-Л^ Standaardmeetfout = sxV '¡χ. Formule 2.3. 
waarbij: sj = standaard-deviatie van geobserveerde scores 
r
xx
 = correlatie tussen twee parallelteste Χι en зсг-
Met behulp van de standaardmeetfout kan men schatten tussen 
welke grenzen de ware score van een proefpersoon - met een 
bepaalde kans - ligt en wat de toevalskans op een geobserveerd 
verschil tussen twee scores is. 
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2.8.3. Split-half betrouwbaarheid 
Voor het bepalen van de standaardmeetfout heeft men niet altijd de 
beschikking over paralleltests. Men kan echter de antwoorden op 
één test in twee delen splitsen. Deze twee delen kunnen als parallel-
tests beschouwd worden, zij het dat ze beide slechts de helft van het 
aantal items uit de oorspronkelijke test bevatten. Aangezien echter 
de relatie tussen testlengte en betrouwbaarheid bekend is (Gul-
liksen, 1950, hoofdstuk 8), kan men uit de correlatie tussen beide 
testhelften met de zgn. Spearman-Brown-formule schatten wat de 
'paralleltest-correlatie' zou zijn bij het oorspronkelijke aantal items. 
Deze vorm van betrouwbaarheidsbepaling noemt men de split-half 
methode. 
De betrouwbaarheidscoëfficiënt met behulp van de split-half tech-
niek heeft echter geen unieke waarde, omdat de waarde afhangt van 
de wijze waarop de test in twee gelijke delen is gesplitst. Soms is er 
sprake van overschatting, soms van onderschatting. 
2.8.4. Schatting van de betrouwbaarheid vanuit kenmerken der 
items 
Als men ervan uitgaat, dat de items uit één schaal een represen-
tatieve steekproef vormen uit de populatie die betrekking heeft op 
het onderliggende construct, dan kan men de verschillende items 
beschouwen als paralleltests voor het construct. De correlatie tussen 
twee items is dan een betrouwbaarheidsindex voor deze items. 
Bovendien mag men aannemen, dat de standaard-deviaties van 
twee items gelijk zijn. Vanuit deze assumpties zijn door Kuder en 
Richardson (1937) een aantal methoden ontwikkeld om de homo-
geniteit ofwel de interne consistentie van een set items vast te 
stellen. Een set items is homogeen, als slechts één gemeenschappe-
lijke factor de antwoorden bepaalt. Vanuit gegevens over de homo-
geniteit kan men de betrouwbaarheid van een test schatten, b.v. 
door formule 20 van Kuder-Richardson (zie b.v. Gulliksen, 1950, 
hoofdstuk 16). De enige assumptie bij deze schatting is, dat de 
standaard-deviaties van alle items gelijk zijn. Als aan de assumptie 
niet voldaan is, dan leidt de K.R. 20-formule tot een onderschatting 
van de betrouwbaarheid. 
In ons onderzoek, dat in de volgende hoofdstukken beschreven 
wordt, zullen we steeds de betrouwbaarheid afleiden uit de interne 
consistentie van de items volgens formule 20 van Kuder en Richard-
74 
son, of volgens de hieraan equivalente formule voor de Coëfficiënt 
Alpha van Cronbach (1954). 
2.8.5. Test-Retest betrouwbaarheid 
Men maakt ook wel een schatting van de meetfout door de correlatie 
te berekenen tussen de scores die men krijgt, wanneer men eenzelfde 
test met een tussenpoos twee keer afneemt. Het te meten constructie 
echter met verloop van tijd aan veranderingen onderhevig (bijv. 
wegens bepaalde ervaringen van de persoon). Bij de berekening van 
de correlatie tussen 'test' en 'retest' krijgt men een indruk van de 
'instabiliteit' van het construct. Deze correlatie is echter steeds een 
onbekende combinatie van veranderingen van het construct en van 
een bepaalde mate van inconsistentie van de test (vgl. Cureton, 
1971). Dit maakt de methode minder geschikt voor het bepalen van 
de betrouwbaarheid. De methode wordt vooral gebruikt als betrouw-
baarheidsbepaling, wanneer een split-half techniek of een schatting 
vanuit de interne consistentie niet mogelijk is, zoals b.v. bij speed-
tests. 
Bij een interessen- en affiniteiten-vragenlijst is het echter wel van 
belang te weten, inhoeverre de gemeten affiniteiten een stabiele 
dispositie van de persoon vormen. Het is immers alleen dan verant-
woord bij een keuze, welke een persoon voor meerdere j aren bindt, uit 
te gaan van affiniteiten, indien deze affiniteiten ook over langere 
tijd typerend voor de persoon zijn. (vgl. par. 1.4.3.). 
2.8.6. De betrouwbaarheid van verschillen binnen het scoreprofiel 
Voor het geval men het scoreprofiel van een bepaald individu 
wil bestuderen, dienen natuurlijk ook de verschillen tussen twee 
scores betrouwbaar te zijn. De betrouwbaarheid van verschilscores 
(Mosier, 1963, pag. 777 e.v.) is een functie van de betrouwbaarheid 
van de desbetreffende schalen én van de correlatie tussen deze 
subschalen. De betrouwbaarheid van het verschil tussen schaal A 
en schaal В is gelijk aan: 
r
aa + rbb - 2 rco 
2 и - г
а о
) Formule 2.4. 
waarbij: r
aa
 : betrouwbaarheid schaal А 
rjj, : betrouwbaarheid schaal В 
г
аЬ
 ; correlatie schaal A met schaal В 
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2.8.7. Antwoordtendentie en betrouwbaarheid 
Ter afsluiting van deze paragraaf over betrouwbaarheid willen we 
er uitdrukkelijk op wijzen, dat het begrip 'ware score-component' 
niet identiek is met het begrip 'valide component van de score'. Met 
name bij persoonlijkheidsvragenlijsten met slechts twee antwoord-
mogelijkheden per item of bij Likert-type items bestaat de 'ware' 
score uit een 'inhoudelijke' (valide) component en een 'response set' 
component. Deze 'response set' speelt bij alle schalen in mindere of 
meerdere mate een rol. We mogen aannemen, dat de neiging meer of 
minder extreme antwoorden te kiezen op de items in ons onderzoek 
stabiel blijft bij de beantwoording van alle schalen en waar-
schijnlijk ook bij het maken van de test op uiteenlopende tijd-
stippen. 
Het is echter terecht, dat deze antwoord-tendentie-component onder 
het betrouwbare gedeelte van de score valt, omdat de standaard-
meetfout bij intra-individuele vergelijking van de scores evenredig 
moet zijn aan de grootte van de error-component en niet aan de 
grootte van de error plus 'response set' component. De invloed van 
de response-set is immers constant. De 'ware' score bij de door ons te 
construeren schalen bestaat dus uit twee gedeelten: 
— een component die een accurate afspiegeling vormt van de 
houding ten aanzien van het inhoudelijk facet; 
— een systematische vertekening samenhangend met antwoord-
tendenties. 
Zou men tests weten te construeren waarbij alle systematische 
vertekening geëlimineerd is, dan zou de betrouwbaarheid, gemeten 
volgens formule 20 van Kuder-Richardson, lager zijn, terwijl ook de 
intercorrelaties tussen de schalen lager zouden zijn. 
In de door ons te rapporteren betrouwbaarheidsgegevens zal een enkele maal 
(hoofdstuk 6) per dimensie de correlatie gerapporteerd worden tussen de somscore en 
de (globale) tendens tot het geven van extreme antwoorden, zodat men zich een 
indruk zal kunnen vormen van de onvertekende zgn 'platonische' (vgl Sutcliffe, 
1965) ware score component, of van de zgn 'extrinsieke' (vgl Hopkins, 1964) 
betrouwbaarheid 
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2.9. Samenvatting van hoofdstuk 2 
In dit hoofdstuk wordt een verantwoording gegeven van de diverse keuzen die men 
moet maken bij de constructies van een instrument voor het meten van de sterkte van 
work-values. 
Indien men prijs stelt op een betrekkelijk objectieve meetprocedure, waarbij men 
voortbouwt op de resultaten van voorgaand onderzoek, dan ligt het voor de hand te 
kiezen voor de methode van gestructureerde vragenlijsten. Men herleidt dan de 
aantrekkelijkheid van werk tot de mate waarin men een aantal dimensies (on-) 
wenselijk acht, die elk corresponderen met een bepaalde work-value. Men probeert 
voor elke dimensie uitspraken te verzamelen, welke onderling qua betekenis overeen-
komen, doch niet samenhangen met uitspraken uit andere dimensies. Verder 
veronderstelt men, dat het antwoord op een dergelijke uitspraak beschouwd kan 
worden als blijk van een bepaalde mate van affiniteit voor het verwoorde facet van 
werk. 
We geven een samenvatting van de richtlijnen van Loevinger (1957) voor de 
constructie van een dergelijke vragenlijst, waarbij de diverse stappen tijdens de 
ontwikkelingsfase erop gericht zijn de betrouwbaarheid, en vooral de construct-
validiteit van het instrument zeker te stellen. Voor wat betreft de betrouwbaarheid 
kunnen we ons baseren op de z.g. 'klassieke meettheorie'. Het aantonen van de 
construct-validiteit vergt een heel programma van onderzoek waarbij aangetoond 
wordt: 
1. dat de inhoud van de items consistent ie met de voorgestelde interpretaties van de 
schalen (substantieve component); 
2. dat de schalen homogeen zijn en relatief onafhankelijk van elkaar (structurele 
component) en 
3. dat de correlaties van de test met andere variabelen overeenkomen met wat men 
mag verwachten uit de resultaten van ander onderzoek of uit de theorie omtrent de 
gepostuleerde affiniteiten (externe component). 
Rest nog de vraag welke schaaltechniek we kiezen voor het meten van de sterkte van 
affiniteiten. De voornaamste alternatieven - Likert type schalen en gedwongen keuze 
uit twee of meer items - ontlopen elkaar weinig in betrouwbaarheid of validiteit. Een 
groot nadeel van keuze-items ligt in het ipsatieve karakter der resulterende scores. Dit 
leidt tot rekenkundige eigenaardigheden waarvan de consequenties niet geheel te 
overzien zijn. Bovendien is noch een inter-individuele noch een intra-individuele 
vergelijking der schaalscores geoorloofd. Homogene scores gebaseerd op Likert-type 
items hebben het nadeel, dat de somscore mede bepaald wordt door de betekenis die 
een persoon hecht aan de antwoordcategorieën en door het gemak waarmee men b. v. 
de extreme antwoordcategorieën kiest. Aangenomen, dat deze vertekening binnen 
één persoon over alle items constant is, dan is een intra-individuele vergelijking van 
somscores op Likert-schalen wel geoorloofd. Men past in de praktijk van de beroeps-
keuzeadvisering juist een affiniteitentest toe om een duidelijk beeld te krijgen van de 
facetten die iemand voor zichzelf méér dan wel minder wenselijk acht. Verder kunnen 
de scores op Likert-type items zonder meer rekenkundig verwerkt worden. 
Op grond van voorgaande overwegingen hebben we een duidelijke voorkeur voor 
Likert-type schalen. We hebben gekozen voor vijf antwoordcategorieën met een 
positieve en een negatieve pool, welke ieder een duidelijk onderscheiden mate van (on-) 
wenselijkheid uitdrukken: onaanvaardbaar - ongewenst - onbelangrijk - gewenst -
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essentieel. Bij de berekening van somscores op de homogene inhoudelijke schalen is 
er geen overwegende reden af te wijken van de normale, door Likert gesuggereerde 
procedure om aan de vijf ankerpunten de numerieke waarden van 1 t/m 5 toe te 
kennen en de cijfers horende bij de gekozen antwoorden op de items uiteen schaal te 
sommeren ('summated ratings'). 
Tenslotte worden nog enkele mogelijkheden gepresenteerd voor het berekenen van 
scores op z.g. differentiërende beroeps-schalen. 
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3. Een litteratuur studie naar mogelijke 
facetten, welke men in werk wenselijk 
of onwenselijk vindt. 
3.1. Inleiding 
Voor zover bekend ontbreekt een omvattend systeem dat specifi-
ceert welke facetten mensen in hun werk (on-)wenselijk achten. 
Toch is een verzameling van mogelijke facetten noodzakelijk voor 
het formuleren van items die de diverse dimensies binnen work-
values bestrijken en vooral voor het toetsen van de adequaatheid 
van de set dimensies, welke uit exploratief onderzoek naar voren 
komt. 
Het is op zich een onmogelijke taak een representatief overzicht 
samen te stellen van alle mogelijke te onderscheiden 'work-values'. 
Men kan hooguit proberen via een gerichte zoekprocedure de meest 
voor de hand liggende deelgebieden binnen de litteratuur te door-
lopen, teneinde zoveel mogelijk facetten te ontdekken die samen-
hangen met de keuzen (van werk) welke mensen maken of met wat 
meerdere mensen belangrijk vinden in hun werk. 
De meest duidelijke suggesties voor in aanmerking komende work-
values vinden we in vragenlijsten, welke ontwikkeld zijn om bij 
jeugdigen scores te verkrijgen op een set work-values, welke de 
constructeurs van deze vragenlijsten van belang achtten. 
Wanneer we verder een overzicht geven van de voornaamste in de 
litteratuur onderscheiden interessegebieden, dan bestrijken we de 
variëteit van inhoudelijk onderscheiden werkzaamheden, waar-
naar de voorkeur al dan niet kan uitgaan. Het soort bezigheden, 
waartoe men zich aangetrokken voelt, kan naar mijn mening (vgl. 
par. 1.3.2.5.) opgevat worden als een work-value. 
Uit het vele onderzoek naar de satisfactie met het werk is een aantal 
facetten naar voren gekomen, welke mensen op grond van hun eigen 
ervaring met werk al dan niet op prijs blijken te stellen (vgl. par. 
1.3.2.6.). Deze facetten hebben niet zozeer betrekking op de inhoud 
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van het werk, als wel op de condities waaronder en het type 
organisatie waarbinnen men werkt. We hebben echter in par. 1.1. 
gesteld, dat we ook inzicht willen geven in de keuze van de 
werkkring. Het is niet uitgesloten, dat uit de satisfactie-studies 
enkele facetten opduiken, welke corresponderen met typerende 
affiniteiten van sommige werknemers. 
In de voorgaande deelgebieden zijn wellicht weinig relatief nieuwe 
of verrassende work-values te vinden. Dit is misschien wel het geval, 
wanneer we de meest algemene bron van richtingbepalende fac-
toren aanboren. In onze analyses van het begrip 'work-values' (vgl. 
par. 1.3.2.) hebben we 'motive' beschreven als het meest algemene 
inhoudelijke begrip, dat specificeert wat iemand bij een keuze 
beweegt. Work-values vormen een subset van 'motives'. We zullen 
ons concentreren op 'motives' die in het werk wenselijk of na-
strevenswaardig gevonden worden en die bovendien opgevat kun-
nen worden als relatief stabiele kenmerken van personen. 
Het nu volgende samenvattende overzicht van litteratuur hebben 
we dan ook georganiseerd rond de volgende drie deelgebieden: 
1. motivatie. We hebben in het eerste hoofdstuk uiteengezet wat 
de plaats is van het begrip 'work-values' binnen een theorie van 
werkgedrag. Deze 'procesmatige' beschrijving zal in dit hoofdstuk 
worden aangevuld door een overzicht van inhoudelijke, richting-
bepalende 'motives' die in diverse motivatietheorieën worden onder-
scheiden. 
2. interessen. In de beroepskeuze-psychologie worden interessen 
beschouwd als de voornaamste factor die bepaalt in welke richting 
een beroep gekozen wordt en welke de beroepsopleiding is die 
iemand gaat volgen. Als men er vanuit gaat dat interessen betrek-
king hebben op de inhoud welke het werk moet hebben wil het als 
bevredigend ervaren worden, dan kan men bij een ruime definitie 
van work-values (zie par. 1.З.4.), interessen opvatten als een subset 
van work-values, als beschrijvingen van de valenties van specifieke 
activiteiten (vgl. Ryan, 1970, pag. 427). 
3. vragenlijsten en instrumenten welke ontwikkeld zijn om vast te 
stellen welke facetten iemand in zijn werk gewenst dan wel belang­
rijk vindt. Met name in het Engelse taalgebied zijn diverse instru­
menten ontwikkeld voor de meting van work-values of voor het vast­
stellen van de mate van satisfactie met facetten die men bij werk 
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onderscheiden kan. We zullen samenvatten welke dimensies in een 
aantal van deze instrumenten onderkend worden resp. in onderzoek 
als onafhankelijke dimensies naar voren zijn gekomen. 
We zijn in dit hoofdstuk alleen geïnteresseerd in de inhoud van de 
diverse richtingbepalende of bevrediging schenkende factoren. De 
proces-kant blijft buiten beschouwing. 
3.2. Dimensies binnen 'motives' 
3.2.1. Motivatie: naast 'drives' ook 'motives' 
Het was voornamelijk op grond van experimenten met dieren dat 
variaties in gedrag, welke niet verklaard konden worden uit ver-
schillen in ervaring of vaardigheid, toegeschreven werden aan 
verschillen in motivatie. Zo is volgens de opvattingen van Huil 
(1943) het gedrag de resultante van het produkt van 'drive strength' 
en 'habit strength'. 
De 'habit strength' is een functie van de voorgaande ervaringen. De 'drive strength' 
hangt af van de behoeften, d.w.z. van de duur van de (fysiologische) deprivatie. De 
gedragsverschillen die verklaard worden als verschillen in 'drive' (Ned.: 'aandrang') 
bleken gerelateerd te zijn aan een aantal duidelijk te onderscheiden condities, b.v. 
deprivatie van voedsel of aanwezigheid van een sexuele prikkel. Men onderkende al 
spoedig een aantal fysiologische 'drives' zoals honger, dorst, vermijden van pijn en 
gerichtheid op sexueel contact. 
Het logische model achter de werking van deze fysiologische 'drives' is het door 
Cannon (1934) geïntroduceerde begrip van homeostase: een toestand van oneven-
wichtigheid ('imbalance') ontstaat in het lichaam telkens wanneer de interne toe-
stand afwijkt van de normale 'steady state'. Vanuit b.v. de gevoelde deficiëntie aan 
voedsel wordt de honger-'drive' geactiveerd, wordt voedsel gezocht en geconsumeerd 
en wordt de toestand van evenwicht hersteld. 
Het begrip 'homeostasis' is echter niet voldoende als verklaring van de activering 
van gedrag en van verschillen in de intensiteit van op gang gebrachte actie. Men 
verricht handelingen, niet alleen als reactie op een deficiëntiegevoel, doch ook voor-
uitlopend op een dreigend tekort. Bovendien kan een 'drive' aangeleerd worden, 
zonder dat er van deficiëntie sprake is zoals het voorbeeld van dwangmatig eten aan-
toont. Het deficiëntiegevoel kan ook langs andere weg opgeheven worden dan door 
'consumatory behavior': een elektrische prikkeling van bepaalde hersengedeelten 
kan door een hongerige rat als 'reward' ervaren worden en prikkeling van een ander 
gedeelte van de hersenen geldt als 'reward' voor een sexueel opgewonden rat. 
Naast 'drives', de aandrang om iets te ondernemen b.v. voedsel te 
consumeren, onderkennen we 'motives' of drijfveren. Zo is het 
vooruitzicht te kunnen eten een 'motive' (vgl. par. 1.3.2.1.)· Mc-
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Clelland (1955, pag. 226) omschrijft een 'motive' als 'a strong 
affective association characterized by anticipatory goal reactions 
and based on past associations of certain cues with pleasure or 
pain'. Uit deze omschrijving volgt, dat men bepaalde uitkomsten 
anticipeert. Men kiest handelingen waarvan men verwacht dat ze 
direct of indirect tot de beoogde uitkomst leiden. We zullen nu 
ingaan op de vraag welke 'uitkomsten' men zoal kan onderscheiden. 
We geven hiertoe een overzicht van een aantal inhoudelijke mo-
tieven. We sluiten hiermee wederom aan bij Vroom (1964, pag. 15) 
die motieven beschouwt als een preferentie voor bepaalde catego-
rieën van 'outcomes', waarvan de elementen een positieve of 
negatieve valentie hebben. 
3.2.2. Uit 'drives' afgeleide motieven. 
Uiteraard wordt het gedrag van mensen ten dele bepaald door 
fysiologische 'drives'. Men kan echter betwijfelen of ze enig inzicht 
geven in het kiezen van werk of in de intensiteit waarmee een 
bepaalde taak uitgeoefend wordt. Bij mensen zijn echter wel een 
groot aantal 'motives' of drijfveren te onderscheiden, die geen 
duidelijke relatie hebben met fysiologische behoeften. Er zijn enkele 
denkbeelden gesuggereerd, welke beogen inzichtelijk te maken hoe 
uit meer 'basic' fysiologische behoeften bepaalde 'motives' afgeleid 
zijn. Men spreekt dan van 'derived motives'. Een voorbeeld is het 
mechanisme van sublimatie, dat volgens Freud bewerkstelligt, dat 
de aandrang tot sexueel en agressief gedrag getransformeerd wordt 
in cultureel acceptabele motieven. Psycho-analytici hebben de rol 
benadrukt van onbewuste impulsen bij de keuze van een beroep. Zo 
proberen Bordin, Nachmann en Segal (1963) de intrinsieke satis-
factie met werk te herleiden tot een in het werk gesublimeerde 
bevrediging van behoeften zoals voeding van en zorg voor levende 
wezens, zinnelijk genot, reageren op anale, genitale of orale im-
pulsen, penetratie en nieuwsgierigheid, exhiberen. Het 'inzicht' dat 
men op deze wijze verkrijgt in beroepen als loodgieter, accountant of 
klinisch psycholoog varieert van amusant tot onthullend, alnaar-
gelang het geloof dat men heeft in de theoretische achtergronden. 
De evidentie voor deze verklaringen achteraf berust op klinische 
observatie. Het voornaamste bezwaar tegen dergelijke psycho-
analytische opvattingen is dat ze niet empirisch geverifieerd zijn. 
Bovendien kan men aanvoeren, dat ze slechts een zeer gedeeltelijke 
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verklaring van gedragsmotivatie vormen. Activiteiten worden im-
mers niet alleen uitgevoerd om een bepaalde behoefte te reduceren of 
om een van buiten af aan de activiteit gekoppelde beloning te 
krijgen. Er zijn ook activiteiten die omwille van de bezigheid zelf uit-
geoefend worden, die intrinsiek gemotiveerd zijn. 
3.2.3. 'Intrinsieke' motivatie 
Duidelijke voorbeelden van intrinsiek motiverende activiteiten zijn 
bezigheden die qua inhoud aansluiten bij de sterkste interessen van 
de betreffende persoon. Hierop komen we nog uitgebreid terug. 
Verder kunnen als voorbeelden gelden: 
— bezigheden in een omgeving die wat nieuwe dingen biedt, welke 
de nieuwsgierigheid opwekken; 
— werk waarin men b.v. afwisseling van bezigheden of van werk-
omgeving heeft; 
— het zonder meer bezig of actief zijn; 
— het louter verstandelijk bezig zijn, dat men ziet bij volwassenen 
die niets liever doen dan puzzles of schaakproblemen oplossen, 
maar ook bij kinderen die een intens plezier hebben in spelletjes 
waarbij ze iets nieuws kunnen leren. 
Woodworth (1958) heeft erop gewezen dat al deze intrinsiek moti-
verende activiteiten gemeen hebben dat men met de omgeving leert 
om te gaan. Dit komt overeen met de opvatting van White (1959), die 
deze intrinsieke drijfveren beschouwt als vormen van een algemeen 
'effectance' (beheersings-)motief, volgens hetwelk de persoon erop 
gericht is competentie te verwerven in de omgang met de omgeving. 
Als men zichzelf ervaart als competent en in staat om effectief op de 
omgeving in te werken, dan leidt dit volgens White tot een sterk 
gevoel van eigenwaarde. 
3.2.4. Sociale motieven 
Naast de tot nu toe genoemde 'motives' zijn er nog enkele drijfveren 
die corresponderen met behoeften welke in interactie met andere 
mensen bevredigd kunnen worden. Voorbeelden van dergelijke 
sociale motieven zijn: 
— samenzijn met andere mensen (affiliatie); 
— voldoen aan de wensen en verwachtingen van anderen (approval 
motive); 
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— het excelleren boven anderen (prestatie-motief); 
— het verwerven van achting en waardering in de ogen van 
anderen; 
— het verkrijgen van een sterk gevoel van eigenwaarde via betere 
prestaties dan anderen en de achting van anderen (self-esteem); 
— het leiding geven aan anderen, eventueel ook het hebben van 
macht over anderen; 
— het helpen van anderen die hulp nodig hebben. 
Het is mogelijk dat deze sociale motieven samenhangen met de wens 
een gunstige dunk van zichzelf (self-esteem) te hebben. Men gaat 
dan van de veronderstelling uit, dat het zelfbeeld opgebouwd wordt 
uit de wijze waarop men beoordeeld wordt door sleutelfiguren in de 
sociale omgeving (vgl. Sullivan, 1949). 
Tot zover hebben we gezien dat er een groot aantal 'motives' te 
onderscheiden zijn. Door enkele auteurs is een categorisering 
gegeven van (psychologische) behoeften. De meest bekende opsom-
mingen zijn van Murray en van Maslow. We zullen de systemen van 
beide auteurs in het kort beschrijven, waarbij we ons voor Murray 
hoofdzakelijk baseren op hoofdstuk 5 van het handboek 'Theories of 
Personality' van Hall en Lindzey (1970): 'Murray's Personology'. 
Voor Maslow baseren we ons op de recente scriptie van Jaspars, 
(1972). 
3.2.5. Categorisering van behoeften volgens Murray 
Murray verstaat onder het begrip 'persoonlijkheid' een integrale 
typering van de persoon, welke afgeleid is uit het actuele gedrag van 
een persoon, maar ook uit zijn verleden. Men hoopt dan dat vanuit 
deze typering het hele handelen van de persoon inzichtelijk wordt 
(vgl. Hall en Lindzey, 1970, pag. 167-169). 
De sleutel tot een beter begrip van een persoon ligt in de studie van 
iemands 'directional tendencies' (pag. 174). Murray heeft er steeds 
op gewezen dat men zich hierbij moet baseren op een voldoende 
groot aantal motivationele variabelen. Onder een 'need' verstaat 
Murray (1938, pag. 123): 'a construct... which stands for a force ... 
which organizes perception, apperception, intellection, conation 
and action in such a way as to transform in a certain direction an 
existing unsatisfying situation'. Het uitgangspunt voor de werking 
van een behoefte is dus volgens Murray een onbevredigende begin-
situatie. Hierin komt zijn omschrijving overeen met de onze in par. 
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1.3.2.3., maar Murray legt er de nadruk op dat de behoefte een op 
zichzelf staande kracht is die het hele gedrag doortrekt en in 
beweging zet. 
Het bestaan van een 'need' kan volgens Murray afgeleid worden 
(1938, pag. 124) uit: 
— het effect van een behoefte op het gedrag; 
— de wijze waarop het gedrag zich voltrekt; 
— de selectieve aandacht voor en de reactie op een speciale klasse 
stimuli; 
— de uitdrukking van een bepaalde emotie of van gevoelens; 
— de blijken van satisfactie wanneer een speciaal resultaat bereikt 
wordt of de teleurstelling wanneer dit resultaat niet bereikt wordt. 
Murray's grote verdienste ligt in de zorgvuldige opsomming van 
behoeften welke hij vanuit een intensieve bestudering van een 
beperkt aantal proefpersonen heeft opgesteld. Murray komt tot de 
volgende (tentatieve) lijst van 20 behoeften: (overgenomen van Hall 
en Lindzey, 1970, pag. 176-177). 
Tabel З.1.: Lijst met 20 behoeften van Murray. 
naam van de 'need': korte omschrijving 
n. abasement vernedering van jezelf passief ondergaan en het zelfs opzoeken 
n. achievement behoefte op eigen kracht iets moeilijks tot stand te brengen en 
te excelleren 
n. affiliation behoefte met anderen verbonden te zijn die je graag mogen en 
die je zelf graag mag 
n. aggression behoefte anderen aan te vallen en tegenstand met kracht te 
overwinnen 
n. authonomy behoefte je eigen impulsen te kunnen volgen en vrij te zijn van 
beperkingen en dwang van buitenaf 
n. counteraction behoefte teleurstellingen en tegenslag door actie te boven te 
komen 
n. defendance behoefte jezelf hoe dan ook te verdedigen tegen fouten, falen en 
kritiek 
n. deference behoefte je welwillend te schikken naar een ander en zijn wen­
sen en richtlijnen te eerbiedigen 
n. dominance behoefte hoe dan ook anderen in je omgeving te beïnvloeden of 
te sturen 
n. exhibition behoefte indruk te maken op anderen 
n. harmavoidance behoefte pijn, ongemak en gevaar te ontwijken 
n. infavoidance behoefte persoonlijke vernederingen of mislukkingen te 
vermijden 
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η. nurturance behoefte hen die hulp nodig hebben metterdaad bij te staan 
n. order behoefte alle zaken netjes en op orde te hebben 
n. play behoefte speels bezig te zijn 
n. rejection behoefte een minder gewaardeerd iets of iemand af te wijzen 
n. sentience behoefte aan zintuiglijke indrukken 
n. sex behoefte een erotische en sexuele relatie te vormen en te 
verdiepen 
n. succorrance behoefte altijd in de watten gelegd te worden 
n. understanding behoefte steeds tot beter begrip en inzicht te komen 
Bovenstaande lijst is gebaseerd op een intensieve studie van een 
beperkt aantal personen. Het zijn als het ware speculatieve, gepos­
tuleerde dimensies welke mensen in hun alledaagse leven, en niet 
strikt in werksituaties typeren. Murray heeft niet getoetst of deze 
dimensies inderdaad differentiëren en onafhankelijk van elkaar 
zijn. De bruikbaarheid van de a-priori-classificatie is echter wel 
aangetoond, aangezien een tweetal persoonlijkheids vragenlijsten 
ontwikkeld is, ni. de Edwards Personal Preference Schedule (Ed-
wards, 1959) en de Personality Research Form (Jackson, 1967), 
met behulp waarvan gepoogd wordt de 20 behoeften uit het systeem 
van Murray te meten. De vraag of er naast deze twintig behoeften 
nog andere onderscheiden moeten worden is m.i. nog niet definitief 
beantwoord. 
3.2.6. Categorisering van behoeften volgens Maslow 
Maslow is vooral bekend dankzij de door hem gepostuleerde vijf 
fundamentele behoeftencategorieën, welke hiërarchisch geordend 
zijn. Volgens Maslow kan ieder gemotiveerd gedrag herleid worden 
tot één of meer fundamentele behoeften. Deze fundamentele be-
hoeften vormen tezamen de menselijke natuur. De behoeften worden 
door Maslow gezien als een 'holistisch syndroom' d.w.z. gestruc-· 
tureerde verzamelingen van afzonderlijke te onderscheiden een-j 
heden, welke alle dezelfde psychologische betekenis hebben. Maslow 
(1971, pag. 28) geeft een aantal redenen waarom hij deze behoeften 
fundamenteel noemt: 
— de persoon hunkert onophoudelijk naar de bevrediging ervan; 
— deprivatie maakt de betrokkene ziek, terwijl bevrediging een 
therapeutisch effect heeft; 
— een voortdurende bevrediging voorkomt deze ziekten; 
— gezonde mensen vertonen deze deprivatie niet. 
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Het woord 'hiërarchisch' heeft voornamelijk de betekenis van 
volgorde: volgens een vaste volgorde dient een fundamentele be-
hoefte steeds min of meer (dus niet noodzakelijkerwijze volledig) 
bevredigd te zijn, voordat een andere fundamentele behoefte het 
gemotiveerde gedrag mede kan gaan bepalen. Maslow spreekt van 
een 'hierarchy of prepotency' waarmee hij enerzijds doelt op de 
ontwikkelingsvolgorde van de fundamentele behoeften, maar waar-
mee hij anderzijds ook de rangorde in de motivationele sterkte van de 
fundamentele behoeften wil aangeven. 
We laten nu een beschrijving volgen van de vijf fundamentele 
behoeftecategorieën in hun ontwikkelingsvolgorde. 
1. Als eerste ontstaan de fysiologische behoeften: in deze categorie vallen alle 
behoeften welke dienen tot instandhouding van het organisme, zoals behoeften 
aan voedsel, slaap en onderdak. De fysiologische behoeften zijn het sterkst 
('prepotent') van alle behoeften. Iemand die honger lijdt en tegelijkertijd veiligheid 
en liefde tekort komt zal het sterkste de behoefte aan voedsel voelen. De frustratie 
van een fundamentele behoefte doordringt de hele persoon en niet slechts zijn 
uiterlijk waarneembaar gedrag. 
2. Wanneer de fysiologische behoeften redelijk zijn bevredigd, ontwikkelt zich een 
nieuwe set behoeften, globaal te karakteriseren als veiligheidsbehoeften. Hier-
onder vallen zekerheid, stabiliteit, afhankelijkheid, bescherming, het vrij zijn van 
angsten, de behoefte aan orde, structuur, wetmatigheid, enz. Ook deze behoeften 
kunnen het organisme volledig domineren, zij het in mindere mate dan de 
fysiologische behoeften. Het is niet juist om deze categorie 'zekerheid' te noemen, 
omdat zekerheid pas dan een rol speelt wanneer een persoon in een afhankelijke 
positie verkeert, waarin hij reden heeft bang te zijn, dat hij door een willekeurige 
behandeling iets tekort komt (vgl. Clark, 1960, pag. 200). 
3. De behoeften aan liefde en gemeenschap. Na vervulling van de voorgaande 
behoeften krijgt de persoon behoefte aan affectieve relaties met mensen in het 
algemeen. Deze sociale behoeften kunnen worden onderverdeeld in de meer 
passieve behoeften om erbij te mogen horen ('belongingness') of om geliefd te zijn 
('affiliatie') en de meer actieve behoeften om anderen te helpen en zich in te zetten 
voor de gemeenschap. Maslow merkt op dat deze behoeften in onze maatschappij 
dikwijls gefrustreerd worden. 
4. De behoeften aan erkenning en prestige. Binnen deze door eenieder gevoelde 
behoeften aan zelfrespect en aan erkenning door anderen ('ego-needs') kan men 
wederom onderscheid maken en wel tussen enerzijds de meer passieve behoeften 
aan respect, erkenning en status, en anderzijds de meer actieve behoeften aan zelf-
waardering, zelfvertrouwen, onafhankelijkheid en succes. 
De bovengenoemde vier behoeften-categorieën kunnen slechts bevredigd worden van 
buitenaf. Ze worden ervaren als een tekort. Maslow noemt ze dan ook: 'deficiency-
needs'. Zodra ze bevredigd zijn, spelen ze geen rol meer: 'a satisfied need is not a 
motivator' (Maslow, 1954, pag. 105). Toch kan men volgens Maslow ook plezier hebben 
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aan deze behoeften wanneer ze prettige ervaringen hebben achtergelaten of als een 
directe bevrediging binnen bereik ligt. 
5. De behoefte a a n zelf-actualisatie. Het gaa t hierbij niet om een motivatie vanui teen 
ervaren tekort, doch om een motivatie die voortkomt uit k rach t en overvloed. 
Maslow noemt het 'growth needs': ze leiden tot groeimotivatie. Hier geldt de 
stelregel da t bevrediging in p laa t s van een verminderde motivatie een verhoogde 
motivatie tot gevolg heeft. De behoeften in deze categorie kunnen uitsluitend door 
het individu zelf worden bevredigd. De specifieke vorm verschilt van persoon tot 
persoon. De een wil een ideale moeder zijn, bij de ander is het de wens mooie 
schilderijen te maken. Op grond van bestudering van de typerende trekken van een 
aan ta l eminente persoonlijkheden komt Maslow (1970) tot de volgende om-
schrijving van het begrip zelf-actualisatie, hetgeen als bereikte toestand en niet als 
'piekervaring' slechts op een zeer beperkt aan ta l mensen van toepassing ie: 
'Zelfactualisatie is een voortgaande actualisatie van mogelijkheden, bekwaam-
heden en talenten; de vervulling van een zending of roeping, lot, noodlot, opdracht, 
vollediger kennis en aanvaa rd ing van de eigen wezenlijke aard, een ononder-
broken tendens n a a r eenheid, integratie of machtsconcentrat ie binnen de eigen 
persoonlijkheid'. 
N a a s t de hierboven opgesomde 'conatieve' behoeften, spreekt Maslow ook over 
cognitieve behoeften (behoefte a a n kennis en begrip), en over esthetische behoeften 
(behoefte aan schoonheid, a a n een esthetisch bevredigende omgeving, enz.), doch hij 
weet zelf niet goed hoe hij deze behoeften in zijn behoeftenhiërarchie moet plaatsen. 
Wat betreft de leeftijd waarop de diverse behoeftencategorieën een dominanterol gaan 
spelen suggereert Maslow (geciteerd door Hall en Nougaim, 1968, pag. 32), dat bij een 
gelukkige levensgeschiedenis de veiligheidsbehoeften tijdens de kinderperiode het 
s terkst n a a r voren komen en bevredigd worden, de sociale behoeften tijdens de 
adolescentie en de 'ego'-behoeften gedurende de vroege volwassenheid. P a s wanneer 
de leeftijd tegen de 50 loopt zullen in het algemeen de behoeften a a n zelfactualisatie 
sterk n a a r voren komen. De doorsnee (Amerikaanse) burger is dan bij wijze van 
illustratie voor 85% bevredigd in zijn fysiologische behoeften, voor 40% in zijn ego-
behoeften en voor 10% in zijn behoefte aan zelfactualisatie (Clark, 1960, pag. 201). 
Tot zover het grotendeels aan Jaspars (1972) ontleende overzicht van 
het systeem van Maslow. 
De typering van personen volgens deze behoeftecategorieën biedt 
uitstekende aanknopingspunten voor inzicht in het werkgedrag. 
Clark (1960) noemt het hiërarchisch geordende behoeftensysteem 
van Maslow een 'potentially operational scheme for analyzing 
motivation and its organizational determinants'. Clark illustreert 
dit door in een helder overzicht de resultaten van een aantal studies 
op het gebied van 'organizational behavior' en met name van de 
motivatie van werknemers in afhankelijkheid van de werkomgeving 
(achteraf) te interpreteren in termen van de ideeën van Maslow. 
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Het is minder eenvoudig de theorie van Maslow empirisch te toetsen. Kernvragen bij 
een dergelijk onderzoek zijn: 
1. Bestrijken de vijf behoefte-syndromen van Maslow op een adequate wijze het 
gebied van de menselijke behoeften en zijn het inderdaad onderscheiden cate-
gorieën? 
2. Is een hiërarchische ordening in de ontwikkeling van de diverse behoeften 
aantoonbaar? 
De eerste vraag laat zich beantwoorden door b.v. een factor-analyse op een represen-
tatieve set uitspraken van een heterogene groep proefpersonen. De tweede vraag kan 
men herleiden tot de volgende hypothesen: satisfactie met één van de vier lagere 
behoeften leidt ertoe, dat men minder belang hecht aan de betreffende behoeften-
categorie en meer belang aan de volgende hogere categorie. Satisfactie met zelf-
actualisatie echter leidt tot een sterkere behoefte aan verdere zelf-actualisatie. 
Aangezien het volgens Maslow enige jaren kan duren voordat een hogere behoeften-
categorie dominant wordt, is voor de toetsing van deze hypothesen een longitudinale 
studie nodig. Het model is dan ook zelden adequaatgetoetstin een bedrijfssituatie (vgl. 
Hall en Nougain, 1968, Alderfer, 1969, Huizinga, 1970). 
Ter afsluiting kunnen we stellen dat het intuïtieve systeem van 
Maslow, dat hoofdzakelijk gebaseerd is op observaties en klinische 
gegevens, sterk appelleert aan onze voor-wetenschappelijke er-
varing. Het is dan ook navenant populair bij mensen uit de sociale 
hoek die zich bezighouden met motivatie en veranderingen in 
organisaties. 
3.2.7. Suggesties voor mogelijke work-values in de motivatie-
litteratuur 
Wanneer we bij wijze van samenvatting terugblikken op de inhou-
delijke categorieën welke binnen de besproken motivatie-theorieën 
onderscheiden worden, dan zien we dat een hele reeks motieven 
beproken is, namelijk fysiologische drijfveren (honger, dorst, ver-
mijden van pijn, gerichtheid op sexueel contact), sociale motieven 
(affiliatie, approval, prestatiemotivatie, prestige en waardering, 
anderen leiden, anderen helpen) en (intrinsieke) motieven, die herleid 
kunnen worden tot het streven naar competentie (afwisseling van 
bezigheden en omgeving, actief zijn, iets leren beheersen). Maslow 
heeft een hiërarchisch model geformuleerd, dat gedeeltelijk de 
genoemde motieven overlapt, maar waarin toch ook expliciet een 
plaats ingeruimd wordt voor de behoefte aan veiligheid en de 
behoefte aan zelfactualisatie. De meest omvattende opsomming is 
gegeven door Murray. Naast een groot aantal van de reeds vermelde 
behoeften noemt hij: de behoefte aan 'abasement', 'aggression', 
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'authonomy', 'counteraction', 'deference', 'defendance', 'exhibition', 
'harmavoidance', 'infavoidance', 'rejection', 'sentience' en 'succorr-
ance'. 
Hiermee hebben we een groot aantal suggesties gekregen voor 
mogelijke dimensies binnen work-values. Het is echter de vraag of 
deze motivationele begrippen zich ook laten herleiden tot afge-
bakende, meetbare disposities en voorts of deze begrippen ook 
corresponderen met values die in een werksituatie spelen. 
3.3. Dimensies binnen interessen 
3.3.2. Inleiding 
De zgn. 'vocational' interessen vormen naar onze opvatting een 
onderdeel van 'work-values'. Het gaat bij interessen niet om behoef-
ten die in of door het werk bevredigd worden, noch om gewaardeerde 
uitkomsten waartoe werken leidt. Bij interessen gaat het om de 
activiteiten zelf, om de inhoud welke de bezigheden moeten hebben, 
willen ze bevredigend gevonden worden. Als men in iets geïnteres-
seerd is, dan betekent dit dat de actieve aandacht hierdoor getrokken 
wordt zonder dat dit moeite kost. Strong (1955, pag. 140) geeft een zeer 
eenvoudige omschrijving: 'Interests are activities which are liked or 
disliked'. 
De speciale betekenis van interessen bij het kiezen van werk is te 
herleiden tot een drietal bevindingen uit onderzoek welke in het eerste 
hoofdstuk reeds zijn aangestipt. 
1. Strong (1943) heeft aangetoond dat de interessen van mensen in 
een bepaald beroep verschillen van de interessen van de populatie 
als geheel. 
2. Uit longitudinaal onderzoek met de Strong Vocational Interest 
Blank (zie Campbell, 1971) is gebleken dat interessen zeer stabiel 
zijn, zelfs vanaf de middelbare-school-tijd vóórdat men praktische 
ervaring heeft met een bepaald beroep tot in de leeftijdsperiode dat 
men zelf een beroep uitoefent. 
3. De hoogte van de scores op een differentiërende beroepsschaal 
waarin de sterkte van de interesse voor een bepaalde beroeps-
richting uitgedrukt wordt, hangt duidelijk samen met de 'occu-
pational stability', het blijven in een eenmaal gekozen beroep (vgl. 
Super en Grites, 1962, p. 448-451). 
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We zullen ons nu afvragen of er bepaalde categorieën of klassen van 
activiteiten onderscheiden worden, welke corresponderen met afge-
bakende interesse-dimensies. 
3.3.2. Interesse-dimensies 
Door Super en Grites (1962, pag. 380 e.v.) is een overzichtgegeven van 
dimensies die in Amerika uit factor-analyses op bestaande interesse-
tests naar voren zijn gekomen. Ook Weiten (1969, pag. 11 e.v.) geeft 
een overzicht van interessegebieden, welke in ditgeval voornamelijk 
door Europese auteurs zijn onderscheiden. Weiten zelf onderscheidt 
bij 11- tot 13-jarigen op grond van factor-analyses op een door hem 
ontwikkelde test voor de meting van achttien interessegebieden 
slechts acht meer fundamentele interesserichtingen. In de nu 
volgende tabel 3.2. worden de indelingen van Weiten en Super en 
Grites gecombineerd. De dimensies van Kuder( 1942) zij η de enige die 
in beide bronnen voorkomen. Bij het toekennen van namen aan de 
dimensies en bij de indeling zijn mogelijk enige subtiele verschillen 
weggevallen. Het gaat ons slechts om een globaal overzicht van 
onderscheiden dimensies binnen interessen. In geval van twijfel kan 
men echter de oorspronkelijke bronnen raadplegen. De diverse 
dimensies zijn door ons geordend alnaargelang ze bij een groter 
aantal auteurs naar voren kwamen. 
De in deze tabel onderscheiden dimensies blijven uiteraard beperkt 
tot de inhoud van de items uit de diverse vragenlijsten waarop 
analyses zijn doorgevoerd. Wanneer we de bevindingen die in de 
tabel zijn neergelegd bestuderen, komen we tot de volgende op­
somming. We beginnen met de dimensies waarover de grootste 
overeenstemming bestaat: 
1. Wetenschappelijk of theoretisch, d.w.z. gericht op het kennen van 
het hoe en waarom van de dingen. 
2. sociaal ofwel de altruïstische gerichtheid op mensen. 
3. Commerciële gerichtheid welke enerzijds tot uiting komt in een 
zakelijke gerichtheid en anderzijds in een interesse voor bezig-
heden waarbij je anderen moet overtuigen ('persuasive'). 
De voorgaande drie dimensies zijn in nagenoeg alle studies uit de 
tabel vertegenwoordigd. De nu volgende vier dimensies komen in een 
meerderheid van de studies naar voren. 
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Tabel 3.2. Overzicht van interesse-dimensies onderscheiden in een 14-tal 
publicaties (de kolomnummers verwijzen naar de onder de tabel vermelde auteurs). 



























X X X X X X X X X X X X 
X X X X X X X X X X X X X 
X X X X X X X X X X X X X 
X X X X X 
X X X X X X X 
X X X X X 
X X X X 
X X X X X 
1. Rennes, 1952 
2. Dérivière, 1957 
3. Dérivière, 1953 
4. Larcebeau, 1955 
5. Larcebeau, geciteerd 
door Weiten, 1969 
6. Irle, 1955 
7. Kuder,1942 
8. Thurstone, 1931 
9. Allport-Vemon, 1951 
10. Lurie,1937 
11. Strong, 1943 
12. Brogden, 1952 
13. Guilford, e.a., 1954 
14. Weiten, 1969 
Artistieke interesse. Hierbij kan men een meer actieve compo-
nent onderscheiden (artistieke expressie) en een meer passieve 
component, het genieten van of appreciëren van kunstuitingen. 
Technische bezigheden kan men met handwerk (mechanical) 
laten samenvallen en het betreft dan een gerichtheid op het 
werken met dingen, in tegenstelling tot werken met mensen. 
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6. Litteraire en culturele interesse welke tot uiting komt in activi-
teiten waarbij men woorden moet gebruiken of waarbij men zich 
met boeken of culturele activiteiten bezighoudt. Nauw verwant 
met deze dimensie is waarschijnlijk de gerichtheid op monde-
linge of geschreven expressie. In de zeer zorgvuldige factor-
analytische studie van Guilford (1954), welke beschouwd mag 
worden als het meest omvattende onderzoek naar mogelijke 
interesse-dimensies, komt deze dimensie slechts bij een steek-
proef van officieren en niet bij soldaten naar voren. 
7. Gerichtheid op administratieve bezigheden. 
De volgende dimensies komen slechts een enkele keer voor, mogelijk 
alnaargelang items voorde betreffende dimensies opgenomen waren 
in het gehanteerde meetinstrument. 
8. Bezigheden buitenshuis in de natuur. Hieronder valt de voorkeur 
voor agrarisch werk. 
9. Interesse voor activiteiten waarbij het fysiek bezig zijn (b.v. 
sport) op de voorgrond staat. Hieronder valt ook de categorie 
actieve beroepen. Deze dimensie komt eveneens naar voren bij 
de steekproef van officieren bij Guilford e.a. (1954). 
10. Een gerichtheid op wiskundige of rekenkundige opgaven. Het is 
niet uitgesloten dat deze incidenteel voorkomende dimensie 
verwant is met de wetenschappelijke, de technische en de 
administratieve interessen. 
11. Interesse voor religieuze activiteiten. Deze dimensie komt alleen 
naar voren in onderzoek naarde structuur van de Allport-Vernon 
'study of values', waarin een aparte religieuze waardenoriëntatie 
is opgenomen. In het onderzoek van Guilford e.a. (1954) zijn 
echter geen religieuze schalen opgenomen. 
Tenslotte komen nog ieder één keer enkele specifieke interessen naar 
voren, welke bezwaarlijk als afzonderlijke dimensies naast de hier-
boven genoemde opgevoerd kunnen worden. Het betreft de interesse 
voor vrouwelijke bezigheden, voor voedselbereiding en de geo-
grafische interessen. 
3.3.3. Andere homogene interesse-dimensies 
Recentelijk zijn voor de Strong Vocational Interest Blank, de meest 
populaire Amerikaanse test voor de meting van interessen, naast de 
bekende differentiërende schalen, ook inhoudelijk-homogene scha-
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len geconstrueerd (vgl. Campbell, 1971, pag. 87 e.V.). Een differen-
tiërende schaal bevat alle items die door beoefenaars van het 
betreffende beroep anders beantwoord worden dan door de populatie 
als geheel. Deze items kunnen uit een groot aantal inhoudelijk 
verschillende categorieën komen. Bij de samenstelling van de 
homogene schalen zijn Campbell c.s. (1968) als volgt te werk gegaan: 
op grond van een inspectie van de intercorrelatie tussen de afzon-
derlijke items heeft men voor mannen 22 en voor vrouwen 19 schalen 
ontwikkeld met zo hoog mogelijke intercorrelaties tussen de items. 
Op deze wijze krijgt men schalen met een hoge interne consistentie. 
De correlaties tussen de afzonderlijke 'basic interest scales' zijn 
echter erg hoog. Blijkens de gegevens in tabel 3.30 op pag. 110 van het 
S.V.I.B. Handboek (Campbell, 1971), ligt bij een steekproef van 647 
mannelijke proefpersonen 17,7% van de correlaties tussen twee 
homogene schalen boven de .40, en meer dan 10% boven de .50. De 
schalen mogen dus niet als onafhankelijk beschouwd worden. 
We beperken ons hier tot een opsomming van de gevonden homogene 
schalen. Sommige schalen gelden alleen voormannen, andere alleen 
voor vrouwen. 
Tabel 3.3. Homogene schalen in de S.V.I.B. 
Alleen voor mannen Gemeenschappelijk Alleen voor vrouwen 
1. Public speaking 7. Social service 
2. Law and Politics 8. Religious activities 
3. Merchandising 9. Teaching 
4. Office practises 10. Music 
5. Mechanical 11. Art 
6. Medical service 12. Writing 
13. Business management 
14. Sales 
15. Military activities 






22. Recreational leadership 
Reeds uit de namen van de onderscheiden schalen kan men opmaken 
dat de 'dimensies' meer specifiek zijn dan de interessedimensies, 
13. Number 
14. Physical science 
15. Outdoors 
16. Biological sciences 
17. Sports 
18. Homemaking 
19. Performing arts 
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welke in de hierboven geciteerde studies onderscheiden zijn. Het is 
begrijpelijk dat de clusters van samenhangende items die oorspron-
kelijk geformuleerd zijn om optimaal te differentiëren tussen uiteen-
lopende concrete beroepen resulteren in clusters van opleidings-
richtingen en beroepen. 
Aparte vermelding verdienen nog de publicaties van Long (1952) en van Clark (1961). 
Long heeft vragenlijsten ontwikkeld welke speciaal bestemd zijn voor het vaststellen 
van interessen bij personen uit de lagere beroepsniveaus ('skilled' en 'semi-skilled'). 
Zes bipolaire dimensies zijn blijkens zijn onderzoek typerend voor de belangstelling 
van laaggeschoolde arbeiders. Deze dimensies worden als volgt omschreven: 
1. Routinewerk tegenover gevarieerd werk. 
2. Binnenwerk tegenover buitenwerk. 
3. Gevaarlijk en risicodragend werk tegenover risicoloos werk. 
4. Werk datjezittenduitvoerttegenover werk waarbij jeactief en beweeglijk moetzijn. 
5. Geïsoleerd werk tegenover werk in een groep. 
6. Werk waar veel dan wel weinig precisie en nauwkeurigheid bij vereist is. 
In een reeks studies is door Clark (1961) de Minnesota Vocational Interest Inventory 
ontwikkeld, welke eveneens afgestemd is op ambachtelijke beroepen en beroepen met 
weinig scholing. Clark heeft enerzijds differentiërende schalen ontwikkeld voor een 
17-tal beroepen als drukker, loodgieter, vrachtwagenchauffeur, en anderzijds een 9-tal 
homogene schalen, nl. 
1. Athletics and other outdoor activities. 
2. Mechanics. 
3. Medical and hospital service. 
4. General clerical work. 
5. Radio and electronics. 
6. Food and menu planning. 
7. Carpentry and furniture making. 
8. Verbal-aesthetic activities. 
9. 'Clean-hand' activities. 
De studies van Long en Clark confronteren ons met het gegeven dat 
de interessepatronen van personen zonder middelbare school duide-
lijk verschillen van de dimensies welke we vinden bij personen die 
minimaal enige jaren vervolgonderwijs genoten hebben. De dimen-
sies die men vindt bij een proefgroep van middelbare scholieren mag 
men niet zondermeer generaliseren naar personen zonder middel-
bare opleiding. Hiermee sluiten we dit overzicht van work-values 
welke corresponderen met interessen af. 
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3.4. Dimensies binnen work-values 
3.4.1. Inleiding 
Zelfs bij een oppervlakkige bestudering van de psychologische 
litteratuur rond mens en werk, blijkt dat diverse auteurs zich hebben 
beziggehouden met te onderscheiden facetten welke mensen in hun 
(toekomstig) werk meer of minder wenselijk achten, al is dit onder 
uiteenlopende titels gebeurd. 
Diverse auteurs hebben in het kader van een onderzoek ad hoc een 
aantal items bijeengebracht waarop soms, doch niet altijd, een of 
andere vorm van kluster- of factor-analyse is toegepast. De resul-
terende dimensies kunnen als work-values geïnterpreteerd worden, 
wanneer in de instructie gevraagd werd de wenselijkheid of het 
belang van de items te beoordelen. Voorbeelden van dergelijke 
studies: in Nederland: Huizinga (1970), Carpay en Van Westerlaak 
(1973) en IJland (1974). In de Angelsaksische landen: Centers 
(1948), Rosenberg (1957), Guilford, e.a. (1954), en vele anderen. 
Verwant aan dit type onderzoek zijn de pogingen om in het kader 
van een satisfactie-onderzoek een aantal (onafhankelijke) dimen-
sies binnen het construct 'need-satisfaction' af te bakenen. Het gaat 
hier eveneens om categorieën van gewaardeerde facetten in het 
werk. Alleen vraagt men nu aan proefpersonen die reeds een 
werkkring hebben, in hoeverre ze tevreden zijn met de mate waarin 
deze facetten in hun werk aanwezig zijn. Voorbeelden zijn hier: 
Schaffer (1953), Porter (1961) en de studie van Guión en Elbert 
(1973). 
Tenslotte zijn er studies die expliciet de ontwikkeling van een 
vragenlijst voor het meten van het belang dat aan work-values 
gehecht wordt, ten doel hadden. Voorbeelden van dergelijke meet-
instrumenten zijn: de Work Values Inventory (Super, 1970), de 
Minnesota Importance Questionnaire (Lofquisten Dawis, 1969), de 
Hall Occupational Orientation Inventory (Hall, 1968) en de Work 
Components Study (Borgatta, 1967). 
Wanneer we nu een overzicht van de resultaten van deze en andere 
studies geven dan gaat het niet zozeer om een encyclopedische 
opsomming, doch veeleer: 
— om het verkrijgen van een overzicht van te onderscheiden work-
values; 
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— om het opsporen van instrumenten die we als toetssteen kunnen 
hanteren voor de interpretatie van de constructen, welke met 
behulp van het te ontwikkelen instrument gemeten worden. 
3.4.2. Voorbeelden van onderzoek naar uiteenlopende work-values 
Een van de eerste studies waarin een aantal work-values onder-
scheiden werden is van Centers (1948). In interviews met een 
representatieve steekproef van 1100 blanke Amerikanen, allen 
mannen, werd nagegaan aan welke van een tiental 'abstract and 
general goals and values', die elk geoperationaliseerd waren in een 
enkele uitspraak, het meeste belang gehecht werd. De volgende tien 
values werden onderscheiden (1948, pag. 205): Leadership, interes-
ting experience, esteem, power, security, self-expression, profit, 
fame, social service en independence. 
Op basis van deze lijst met waarde-oriëntaties van Centers heeft 
Stefflre een vragenlijst geconstrueerd bestaande uit 168 items van 
het gedwongen-keuze-type, de Vocational Values Inventory. De 
vragenlijst bestaat uit zeven schalen waarvan de betrouwbaarheid 
ligt tussen de .69 en .91. Stefflre (1959) toonde aan dat het met behulp 
van deze vragenlijst mogelijk is adolescenten die van plan zijn 
verschillende beroepen te kiezen van elkaar te onderscheiden. De 
namen van de zeven schalen vindt men in het samenvattende 
overzicht van work-values dat aan het eind van dit hoofdstuk, in 
par. 3.4.5., gerapporteerd wordt. 
In ons overzicht van interesse-dimensies, eerder in dit hoofdstuk, 
hebben we reeds resultaten vermeld van de uitgebreide studie van 
Guilford, Christensen, Bond en Sutton (1954). Het doel van deze 
studie was de voornaamste dimensies af te bakenen binnen inte-
ressen, doch ook binnen andere manifestaties van motivatie zoals 
behoeften, houdingen en karaktertrekken. Na een uitvoerige litte-
ratuurstudie zijn 100 schaaltjes, elk bestaande uit 10 items gecon-
strueerd, verdeeld over 33 a-priori-categorieën. Deze vragenlijsten 
zijn voorgelegd aan twee steekproeven van proefpersonen resp. 600 
soldaten en 720 officieren uit de Amerikaanse luchtmacht. Guilford 
verstrekt geen betrouwbaarheidsgegevens voor de verschillende 
schalen. Op de somscores van 95 variabelen is voor beide steek-
proeven apart een (centroide) factor-analyse uitgevoerd met ge-
schatte communaliteiten; de factoren (± 23) werden langs grafische 
weg orthogonaal geroteerd. 
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De factoren die betrekking hadden op klassen bezigheden waartoe 
men zich aangetrokken voelde, hebben we reeds gerapporteerd in 
tabel 3.2. in par. 3.3.2. Hieronder volgt een overzicht van de resterende 
factoren welke door Guilford 'temperament-traits' (pag. 30, 1954) 
worden genoemd. 
Tabel 3.4.: Dimensies gevonden door Guilford e.a. (1954) bij een steekproef 
van soldaten en bij een steekproef van officieren. 
(Interessen zijn in deze tabel achterwege gelaten.) 






















security v.s. adventure 
social (and cultural) conformity 
selfreliance v.s. defendence 
need for diversion and entertainment 
autistic thinking 
need for attention (prestige en waardering?) 
resistance to restriction 
physical drive (actief-energiek) 
(externalized) aggression 
10. orderliness v.ss. 
disorderliness 
11. ambition (to advance) 
12. need for variety 
In bovenstaande opsomming van 'temperament-traits' herkent men 
een aantal constructen die men eerder zou categoriseren onder 
persoonlijkheidstrekken dan onder work-values, zoals b.v. social 
initiative, expressiveness v.s. restraint, aggression, autistic think-
ing, self-reliance v.s. defendence, en cultural conformity. De overige 
factoren hebben we ondergebracht in de overzichtstabel in par. 3.4.5. 
In enkele onderzoeken is gepoogd door factor-analyse op een kleine 
set work-values schalen enkele hoofdcategorieën af te bakenen. Zo 
heeft Grites (1961) een drietal gestructureerde vragenlijsten ver-
geleken, waarin proefpersonen de aantrekkelijkheid van een aantal 
componenten van werk evalueren. Het betreft resp. 
1. De Occupational Attitude Rating Scales van Hammond (1956). De vragenlijst 
bestaat uit 40items. De proefpersoon moetopeen vijfpuntsschaal (van 'much-liked' 
- materialistic: economie status need 
- competitive: personal status need 
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- technical: structure need 
- humanitarian: acceptance need. 
De betrouwbaarheidscoëfficiënten (K.R. 20) liggen tussen de .66 en .80. De 
correlaties tussen de schalen zijn laag ni. tussen .06 en .28. 
2. De Work Satisfaction Questionnaire van Astin (1958). Deze omvat 19 uitspraken 
over verschillende soorten werk, geordend tot de volgende vier subschalen: 
- managerial - agressive 
- status need 
- organization need 
- working conditions. 
De antwoorden worden gegeven op een zevenpuntsschaal. Astin rapporteert geen 
betrouwbaarheidsgegevens. 
3. De Job Incentive Rankings, geconstrueerd door Bendig en Stillman (1958). In dit 
geval moeten acht uitspraken die betrekking hebben op mogelijkheden welke werk 
kunnen bieden op volgorde geplaatst worden. De drie subschalen zijn: 
- achiefment need 
- intrinsic job interest 
- job autonomy. 
Ook hier ontbreken betrouwbaarheidsgegevens. 
Deze drie schalen zijn door Crites voorgelegd aan 300 proefpersonen 
(undergraduate studenten psychologie, mannen en vrouwen). De 
intercorrelaties tussen de somscores waren laag, minder dan 10 
procent der correlaties was hoger dan .30. De structuur die uit de 
(centroide) factor-analyse resulteerde was niet bijzonder pregnant. 
De vijf orthogonale factoren laten zich als volgt benoemen: (de hier 
gegeven omschrijvingen wijken enigszins af van de naam die Crites 
eraan gegeven heeft) 
- gestructureerd werk dat (financiële) zekerheid biedt 
- persoonlijke status tegenover altruïstisch bezig zijn 
- leidinggevend, prestige-brengend werk 
- systematisch, precies werk op niveau 
- uitvoerend routinematig werk. 
Deze vijf factoren, welke Crites beschouwt als onafhankelijke 
motivationele dimensies, zijn te specifiek om te kunnen gelden als 
overkoepelende hoofdcategorieën van work-values. Gezien de be-
perkte set van elf schalen waaruit ze afgeleid zijn, mogen we evenmin 
concluderen dat met deze vijf factoren het hele domein van work-
values bestreken wordt. 
Rosenberg (1957) heeft op zeer uitgebreide schaal de samenhang 
onderzocht tussen de work-values van college-studenten en de 
beroepen welke door deze studenten gekozen werden. Rosenberg 
hanteert een aantal uitspraken die op 10 uiteenlopende work-values 
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betrekking hadden (zie tabel 3.6., par. 3.4.5.). Een voorbeeld van zo'n 
uitspraak: 
'de mogelijkheid om eerder met mensen dan met dingen te werken'. 
De proefpersoon moest het belang van de verschillende, facetten 
beoordelen door ze te ordenen alnaargelang ze in het 'ideale' beroep 
gerepresenteerd zouden moeten zijn. Op grond van deze oordelen 
werden drie indices geconstrueerd: 
1. Self-expression-oriented index, gebaseerd op de plaats van de 
facetten 'creativiteit' en 'gebruik van speciale vermogens'. 
2. People-oriented index, gebaseerd op 'werken met mensen' en 
'anderen behulpzaam zijn'. 
3. Een Extrinsic-reward-oriented index, gebaseerd op het belang dat 
gehecht werd aan 'geld verdienen' en 'status en prestige'. 
We g a a n hier niet in op de resultaten die met behulp van di t instrumentbereiktzi jn; we 
vols taan met erop te wijzen dat deze driedeling correspondeert met de eerder gemaakte 
indeling van work-values in drie categorieën van Ginzberg e.a. (1951), nl. in 
' intrinsieke', 'concomitants ' en 'extrinsieke'. Bij 'extrinsieke' factoren gaa t het (vgl. 
Zytowski, 1970, p. 181) om de resultaten van werk, zoals zekerheid, prestige, 
inkomsten, vooruitkomen en erkenning. Onderdecategorie van 'concomitants 'va l len 
de werkomgeving, de mensen met wie je samenwerkt en de leiding waaronder gewerkt 
wordt. De oriëntatie op het werken met mensen valt gedeeltelijk onder deze categorie, 
gedeeltelijk (altruïsme) onder de volgende. Work-values als onafhankelijkheid, altru-
isme, creativiteit, denkwerk, afwisseling, verantwoordelijkheid en zelfactualisatie 
zijn voorbeelden van z.g. intrinsieke factoren. Deze intrinsieke facetten worden gezien 
als doel op zichzelf, terwijl de extrinsieke facetten beschouwd kunnen worden als 
middel tot een ander doel. (Vgl. ook par. 8.4.2.1.). 
We worden gesterkt in de overtuiging dat het hier om een zinvolle afbakening van 
hoofdcategorieën binnen work-values gaat , gezien de verwantschap met de recente 
driedeling van Alderfer (1969), die aanneemt dat mensen drie kernbehoeften hebben, 
namelijk: 
1. Een 'existence need' welke betrekking heeft op diverse materiële en fysiologische 
behoeften. 
2. Het h a n d h a v e n van de ' relatedness ' met andere mensen. 
3. Het zoeken van mogelijkheden voorde eigen persoonlij ke ontwikkeling en 'growth' . 
We willen in dit overzicht van work-values niet voorbij gaan aan de 
meer specifieke work-values die samenhangen met de zgn. Protes-
tantse Arbeidsethos (vgl. Weber, 1930). 
In een factor-analyse op de antwoorden van 420 proefpersonen 
(luchtmachtpersoneel) vond Blood (1969) twee dimensies corres-
ponderend met resp. 'pro-protestant ethic' en 'non-protestant ethic'. 
Een voorbeeld van een item uit de eerste dimensie: 'Door hard te 
werken word je een beter mens'. Een voorbeeld van een item dat 
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typerend is voorde 'non-protestant ethic': 'Hetvoornaamstedoel van 
werk is, dat het je in staat stelt je vrije tijd op een plezierige wijze door 
te brengen'. 
Door Wollack, Goodale, Wijting en Smith (1971) is de Survey of Work-
Values ontwikkeld, een instrument waarin de betekenis vastgelegd 
wordt die een persoon hecht aan zijn werkrol. Ook deze auteurs 
beperken zich tot de 'values' die inzicht bieden in de protestantse 
werkethos. Bij een factor-analyse met oblique rotatie kwamen uit de 
antwoorden op een set van 67 items een zestal dimensies naar voren. 
De betekenis van de eerste drie is duidelijk, van de laatste drie laten 
we het item met de hoogste lading volgen: 
— upward striving 
— social status of job 
— attitude towards earnings 
— intrinsic values ('a worker should feel some responsibility to do a 
decent job, whether or not his supervisor is around') 
— organization-man ethic ('a man should feel a sense of pride in his 
work') 
— conventional ethic ('doing a job should mean as much to a worker 
as a good paycheck'). 
Het is boeiend dat juist deze work-values die betrekking hebben op het 
onderschrijven van de traditionele protestantse werk-ethos ge-
durende de laatste jaren bij jeugdigen naar voren komen als iets wat 
je al dan niet kunt nastreven. 
3.4.3. Dimensies binnen 'need-satisfaction' 
Schaffer (1953, p. 3) gaat ervan uit dat 'overall satisfaction will vary 
directly with the extent to which those needs of an individual which 
can be satisfied in a job, are actually satisfied; the stronger the need, 
the more closely will job-satisfaction depend on its fulfillment'. 
Voor een twaalftal behoeften welke afgeleid zijn uit de uitgebreide 
lijst van Murray (1938, vgl. par. 3.2.5.), heeft Schaffer een vragenlijst 
geconstrueerd teneinde de sterkte van deze behoeften en de bevredi-
ging ervan te meten. Het ging om betrekkelijk stabiele behoeften, die 
in het werk bevredigd konden worden en die bij de meeste mensen een 
rol spelen, d.w.z. meer of minder belangrijk werden gevonden. We 
hebben de namen van de twaalf behoeften ingevoegd in het 
schematisch overzicht in par. 3.4.5. Schaffer heeft voor elke behoefte 
meerdere items geformuleerd en geen wijzigingen aangebracht in 
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deze schalen op grond van onderzoeksgegevens. 
Indien men langs factor-analytische weg onderzoekt of de satisfactie 
met de wijze waarop diverse behoeften in het werk bevredigd worden 
te herleiden is tot een meer eenvoudige structuur (zie b.v. Wherry, 
1954), dan vindt men een algemene satisfactie-factor en enkele 
specifieke groepsfactoren zoals 'working conditions and environ-
ment', 'financial reward', 'supervision' en 'effective management 
and administration'. Bij factor-analyse van de 13 items uit de Need 
Satisfaction Questionnaire (Porter, 1961, zie par. 1.1.2.) bleek dat er 
weinig overeenstemming is tussen de empirisch gevonden factoren 
en de a priori gepostuleerde dimensies, welke overeen zouden komen 
met de categorieën van Maslow (Roberts, Walter en Miles, 1971, 
Payne, 1970). Deze twee studies kunnen echter niet als definitief 
beschouwd worden, omdat in de analyses geen duidelijke referentie-
variabelen opgenomen waren voor de categorieën van Maslow. 
Zeer recent is door Guion en Elbert (1973) eveneens gepoogd een 
geordend overzicht te geven van de diverse soorten behoeften welke 
in de werkomgeving bevredigd kunnen worden. De auteurs stellen 
(vgl. Guion, 1958) dat job-satisfaction omschreven kan worden als: 
'De mate waarin de behoeften van het individu bevredigd worden en 
de mate waarin deze satisfactie in zijn ogen aan de gehele werk-
situatie ontleend wordt'. In een onderzoek pogen ze dan een lijst van 
factoren naar voren te brengen, die enerzijds kan gelden als 
instrument voor de beoordeling van intensiteit der behoeften bij 
personen die zich op toekomstig werk oriënteren en anderzijds 
gebruikt kan worden voor de meting van de behoeftebevrediging bij 
personen die al een baan hebben. Op basis van litteratuurstudie zijn 
21 behoefte-categorieën geïdentificeerd en elk geoperationaliseerd in 
vijf items. De 21 behoeften kwamen nagenoeg overeen met de 
begrippen die in de eerste vier kolommen van overzichtstabel 3.6. in 
par. 3.4.5. onderscheiden zijn. 
De 105 items voor deze 21 dimensies werden aan 100 studenten voorgelegd om het 
belang ('importance') te meten van de inhoud der items in het werk, dat de 
proefpersonen voor zichzelf het meest geschikt achtten. De antwoorden werden 
vastgelegd op een zeven puntsschaal met als extreme categorieën: 
7. absolutely essential 
6. extremely important 
2. a little important 
1. not at all important 
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De instructie bij degenen (N=105) die reeds een werkkring hadden was: 'on your job, as 
you see it, to what extent do you find that...?' Met als mogelijkheden: 
7. always a characteristic 
6. almost always a characteristic 
2. it is rarely a characteristic 
1. the characteristic doesn 't exist on y our job. 
Voor beide steekproeven werd op de correlatiematrijs der items een factor-analyse 
uitgevoerd volgens de hoofdassenmethode, gevolgd doororthogonale rotatie. We laten 
hieronder zowel de factoren volgen welke beide samples gemeenschappelijk hadden 
als de factoren die uniek waren binnen beide samples: 
Tabel 3.5.: Factoren gevonden door Guion en Elbert (1973) binnen 'work 
relevant needs' bij studenten en werknemers. 
Alleen bij studenten Gemeenschappelijk Alleen bij werknemers 
1. need for advancement 
2. need for maintenance of moral values 
3. need to be in authority 
4. need for security 
5. creativity needs 
6. needs for (consideration and) recognition 
7. job content (activity) 
8. fysical working 
conditions V.8. 
responsibility 




10. need for precision 




8. good working 
conditions 
9. need to fulfill 
responsibility 
10. need for autonomy 
11. need for reward 
(financial rewards and 
promotion) 
12. need for social status 
We hebben de hierboven onderscheiden dimensies, welke bij een van 
beide groepen proefpersonen voorkomen, gerangschikt in de over-
zichtstabel in par. 3.4.5. 
Uit deze 'subjectieve' vergelijking van de twee factor-structuren 
blijkt, dat studenten die zich uitspreken over hun toekomstig werk en 
werknemers die hun eigen job beschrijven tot enigszins andere 
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klusters komen in de beschrijving van resp. het ideale werk en het 
actuele werk. Teneinde een scherper beeld te krijgen van de gemeen-
schappelijke dimensies is ook een statistische vergelijking van de 
twee factor-matrijzen uitgevoerd. Het resultaat hiervan was dat 
zeven dimensies onderscheiden konden worden, welke in beide 
samples vertegenwoordigd waren. Dit zijn dan vrij elementaire 
dimensies die niet specifiek zijn voor een bepaald beroep, en zowel bij 
de oriëntatie op toekomstig werk als bij de evaluatie van de functie die 
beoefend wordt centraal staan: 
1. creativity 
2. activity (volume of work) 
3. need to have authority 
4. need for maintenance of moral values 
5. need for advancement 
6. need for mutual respect 
7. need for good working conditions. 
Met dit verslag van het uitstekende onderzoek van Guión en Elbert 
sluiten we het globale overzicht van studies naar mogelijke dimen-
sies binnen het construct 'need satisfaction' af. 
3.4.4. Een bespreking van enkele gestandaardiseerde instrumenten 
voor de meting van work-values 
Ook de nu volgende vier gestandaardiseerde vragenlijsten vormen 
geen uitputtend overzicht van bestaande instrumenten. We willen 
echter wel speciale aandacht vragen voor de eerste drie te bespreken 
vragenlijsten, omdat deze drie in een Nederlandse bewerking voor 
ons een uitgangspunt geweest zijn bij het onderzoek naar een 
omvattende set onderscheiden dimensies. 
3.4.4.1. Hall Occupational Orientation Inventory 
De Hall Occupational Orientation Inventory is een gestructureerde 
vragenlijst welke niet zozeer interessen meet als wel 'psychological 
needs and value fulfillment, worker traits and work-content cha-
racteristics' (Haal, 1968, p. 5). Hall beoogt met deze vragenlijst de 
impliciete determinanten van de keuze van een beroep meetbaar te 
maken 'within the framework of personality, need and value-
fulfillment theory and the analysis of worker traits and job character-
istics' (p.5). 
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De need-dimensies sluiten aan bij Maslow, de overige categorieën 
zijn afgeleid uit publicaties van de United States Department of 
Labor. De items hebben dan ook betrekking op: 
1. de diverse elementaire behoeften welke in het werk bevredigd 
kunnen worden b.v. de behoefte aan zekerheid, er bij horen, 
achting en zelfrealisatie; 
2. individuele kenmerken welke verband houden met het adequaat 
functioneren in een werksituatie ('worker-traits'); 
3. de inhoudelijke aspecten van het werk met name het bezig zijn met 
mensen, cijfermateriaal of machines. 
Met behulp van een vijf puntsschaal wordt het belang vastgesteld dat 
een persoon hecht aan een aantal attributen van werk. Als antwoord-
categorieën hanteert Hall: 
intolerable - undesirable - not important - desirable - essential. 
De 345 items zijn verdeeld over 23 schalen. Bij een dertiental schalen gaat het om: 'an 
expressed orientation towards or away from the areas described in item-scales'. De 
namen van deze 13 schalen zijn: 
1. creativity, independence 6. aspiration 10. data-orientation 
2. risk 7. esteem 11. routine-dependence 
3. information, 8. self-actualisation 12. object-orientation 
understanding 9. personal satisfaction 13. people-orientation 
4. belongingness 
5. security 
Bij de volgende 8 schalen gaat het erom hoe sterk men zich bezighoudt (hetzij positief, 
hetzij negatief) met de volgende factoren: 
14. location concern 17. fysical abilities concern 20. qualifications concern 
15. aptitude concern 18. environment concern 21. time concern 
16. monetary concern 19. co-worker concern 
De laatste twee schalen hebben betrekking op antwoordtendenties resp. de tendens 
tot het kiezen van de extreme antwoordmogelijkheden en de tendentie een wat 
vertekend beeld van zichzelf te geven. 
Er zijn nogal wat bezwaren aan te voeren tegen de beperkte 
validiteitsgegevens welke de auteur verschaft (Zytowski, 1972), 
terwijl de schalen nauwelijks onafhankelijk genoemd mogen wor-
den, aangezien 77% van de correlaties tussen 2 schalen significant is 
op 5% niveau. De (test-retest) betrouwbaarheden liggen tussen .72 en 
.95. Samenvattend kan men stellen, dat de vragenlijst een zeer groot 
aantal verschillende facetten van werk bestrijkt, maar dat nog vaag 
is, welke onafhankelijke dimensies in de vragenlijst vervat liggen en 
wat de construct validiteit van deze dimensies is. Sommige van de 
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schalen zoals information and understanding, en data-, object- en 
people-orientation, zouden passen in ons overzicht van interesse-
dimensies. Andere zoals time concern, qualifications concern, fysical 
abilities concern, aptitude concern, personal satisfaction en de beide 
antwoordtendentie-schalen kunnen moeilijk beschouwd worden als 
work-values, zoals door ons omschreven. 
De overige dimensies zijn ondergebracht in de overzichtstabel in par. 
3.4.5. 
3.4.4.2. Work Values Inventory 
Binnen het kader van de 'Career Pattern Study'(Superen Overstreet, 
1960) is door Super de Work Values Inventory ontwikkeld. Aanvan-
kelijk was de schaal een gedwongen-keuze-test waarin 15 ver-
schillende uitspraken paarsgewijze met elkaar vergeleken werden. 
In 1968 heeft Super de test omgebouwd tot 15 schalen met elk 3 items 
van het Likert-type, waarbij de 5 antwoordmogelijkheden lopen van 
'very important' tot 'unimportant' (Hendrix en Super, 1968). Het 
geringe aantal items per schaal leidt wel tot een beperkte diffe-
rentiatie, maar de test-retest betrouwbaarheid met een tijdsinterval 
van 2 weken, ligt tussen de .74 en de .88 met een mediaan van .83 
(Super, 1970). De interne consistentie ligt waarschijnlijk lager. Gable 
(1972) rapporteert interne consistentiegegevens (coëfficiënt alpha) 
tussen de .44 en .85. 
Verschillende schalen zijn onderling significant gecorreleerd. Door 
enkele auteurs zijn factor-analyses op itemniveau uitgevoerd. 
O'Connor en Kinnane (1961) b.v. vonden de volgende 6 factoren bij 
een steekproef van 191 mannelijke college-studenten: 
1. gerichtheid op de uitkomsten van werk zoals geldelijke beloning, 
zekerheid en prestige; 
2. werken ten behoeve van anderen zowel door anderen te helpen als 
door het werk van anderen voor te bereiden en voor anderen 
plannen te maken; 
3. werken in een prettige omgeving met prettige collega's; 
4. werken op niveau, hetgeen zowel theoretische verdieping door 
studie inhoudt als het ontwikkelen van ideeën; 
5. achting op grond van geleverde prestaties, welke ook tot uiting 
komt in waardering van vrienden; 
6. zelfstandig en afwisselend werk. 
Deze 6 factoren zijn door O'Connor en Kinnane door toevoeging van 
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items uitgebouwd tot homogene schalen. Gable (1972) suggereert 
eveneens, het aantal items per schaal uit te breiden en de schaal-
scores te herleiden tot factor-scores. Voor een nadere beschrijving 
van de Work Values Inventory zij verwezen naar Super (1973). De 
specifieke values tenslotte, waarvan het belang gemeten wordt in 
deze vragenlijst, zijn ondergebracht in de overzichtstabel in par. 
3.4.5. 
3.4.4.3. Minnesota Importance Questionnaire 
De Minnesota Importance Questionnaire (M.I.Q.) is ontwikkeld door 
een team psychologen aan de universiteit van Minnesota ('the work 
adjustment project') en wel om een aantal 'needs' te meten, die 
tezamen meteen set aanlegdimensies de structuur bepalen van de z.g. 
'Work-personality'. Hieronder verstaat men (Lofquist en Dawis, 
1969, hfdst. 3) de beschrijving van de typerende aanleg en behoeften 
van een persoon, voor zover deze beschrijving inzicht geeft in zijn 
werkgedrag. 
Men gaat ervan uit dat een individu duidelijke preferenties ontwikkeld heeft voor de 
diverse mogelijke omgevingen ('stimulus conditions') welke derol kunnen krijgen van 
'reinforcers'. Dit betekent, dat het ervaren van een 'stimulus condition' waarvoor men 
enige preferentie ontwikkeld heeft, deze preferentie sterker maakt. Met behulp van 
factor-analytische technieken en op grond van litteratuurstudie is een aantal 
elementaire dimensies geïdentificeerd binnen de preferenties voor alle mogelijke 
'stimulus conditions'. Dergelijke klusters worden 'behoeften'-dimensies genoemd, 
omdat het gedrag in de geprefereerde 'stimulus-condition' gewoonlijk samengaat met 
satisfactie. De satisfactie resulteert volgens deze opvatting uit een overeenstemming 
tussen het behoeftenpatroon van het individu en het 'reinforcer system' van de 
organisatie. De term behoefte ('need') wordt niet gebruik in de normale zin van 
'toestand van betrekkelijke deprivatie', doch eerder in de zin waarin de term in het 
begrip 'need-satisfactie' gebruikt wordt. 
De M.I.Q. bestaat uit 20 schalen. De namen van deze schalen vindt 
men in de overzichtstabel in par. 3.4.5. 
In de oorspronkelijke versie (Weiss, Dawis, England en Lofquist, 1964) bestonden de 
schalen elk uit 5 items van het Likert-type. De antwoordcategorieën liepen op een 
vijfpuntsschaal van 'very important' tot 'very unimportant'. De interne consistentie 
van deze schalen lag rond de .90. De intercorrelaties tussen de schalen waren aan de 
hoge kant (mediaan: .50). 
In 1966 (Weiss, Dawis, Lofquist en England, 1966) is een tweede versie van de M.I.Q. 
gepubliceerd (zie ook Lofquist en Dawis, 1969). De items worden paarsgewijze 
aangeboden. Elke schaal is vertegenwoordigd door één item. In totaal zijn er 
20x(20—1):2= 190paren items. De M.I.Q. is dus een complete paarsgewijze ver-
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gelijking van 20 uitspraken. De score op elke schaal wordt afgeleid van het aantal 
keren dat de uitspraak die representatiefis voor de schaal, gekozen wordt boven de 
andere uitspraken. De range van ruwe scores loopt van 0 tot 19. Een score van 0 wijst 
erop dat alle andere items boven dit ene item geprefereerd worden. De schaalwaarde 
van een bepaalde ruwe score wordt nu bepaald door de ruwe scores om te zetten in Z-
scores en vervolgens voor iedere persoon het nulpunt op deschaal vasttestellen. Bij dit 
bepalen van Z-scores gaat men ervan uit dat de ruwe scores normaal verdeeld zijn. De 
helft van de Z-scores is dan positief en de helft negatief. De laatste stap bij het 
berekenen van scores heeft betrekking op het vaststellen van het nulpunt van de 
persoon (vgl. Gulliksen en Tucker, 1961). Hiertoe worden de 20 items nog een keer 
voorgelegd aan de proefpersoon met de vraag aan te geven welke items belangrijk 
geacht worden in een ideale job en welke onbelangrijk. Stel dat zeven uitspraken 
onbelangrijk geacht worden dan wordt dit beschouwd als het ruwe nulpunt. Hiervan 
wordt weer de Z-score berekend en deze Z-score wordt bij alle voorlopige Z-scores 
opgeteld. Aldus krijgt men aangepaste schaalwaarden met voor iedere persoon een 
eigen nulpunt, waarbij aangepaste schaalwaarden met een negatief teken wijzen op 
karakteristieken in het werk, welke voor de persoon niet belangrijk zijn. 
We hebben in hoofdstuk 2 de resultaten gerapporteerd van een vergelijking tussen de 
versie met schaalitems en de tweekeuze-versie (par. 2.4.5.5.). We hebben eveneens 
gewezen op het ipsatieve karakter der scores (par. 2.4.5.1.). Bij wijze van kritische 
kanttekeningen bij de M.I.Q. kunnen we ons afvragen: 
— of de 20 items inderdaad representatief zijn voor de 20 gepostuleerde work-values; 
— of het 20 keer aanbieden van éénzelfde item niet leidt tot overdreven homogene en 
daarom weinig algemene schalen; 
— en tenslotte of de 20 items niet zozeer uiteenlopen in 'populariteit' dat het 
resulterende behoeftenpatroon van een individu sterker bepaald wordt door een 
meer of minder aantrekkelijke formulering van het item dan door de sterkte van de 
in de items geoperationaliseerde behoeften. 
3.4.4.4. De Work Components Study 
Voor de beschrijving van de Work Components Study (Borgatta, 
1967) baseren we ons op de herziene versie uit 1968 (Borgatta, Ford en 
Bohrstedt). De vragenlijst bestaat uit 64 items. De proefpersoon moet 
bij elk item op een vijfpuntsschaal (lopend van extreem gewenst tot 
volledig ongewenst) aangeven hoe wenselijk hij de inhoud van de 
uitspraak vindt. Uit de antwoorden op de items worden 7 somscores 
berekend. We zullen bij elke schaal aangeven uit hoeveel items de 
schaal bestaat en wat de interne consistentieis (coëfficiënt alpha van 
Cronbach, 1954). 
1. Potential for personal challenge and development - 8 items, alpha 
= .70. 
2. Responsiveness to new demands - 7 items, alpha = .68. 
3. Competitiveness desirability - 9 items, alpha = .67 
4. Tolerance for work pressure - 7 items, alpha = .73 
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5. Conservative security -12 items, alpha = .81 
6. Willingness to seek rewards in spite of uncertainty versus 
avoidance of uncertainty -12 items, alpha = .81 
7. Surround concern - 9 items, alpha = .82 
De correlaties tussen de somscores zijn niet al te hoog, twee 
correlaties(resp. tussen len2entussen2en4)liggenbovende.40.Als 
men de afzonderlijke items bekijkt (Borgatta, e.a., 1968, p. 413-414) 
valt op dat de items zeer concreet gesteld zijn. Ze hebben betrekking 
op 'on the job behavior'. Ook de dimensies uit de Work Components 
Study hebben we ondergebracht in de overzichtstabel in par. 3.4.5. 
3.4.5. Samenvattend overzicht van work-values welke in de litte-
ratuurgenoemd worden 
We hebben gepoogd in tabel 3.6. de verschillende work-values onder 
te brengen welke we in de besproken litteratuur tegengekomen zijn. 
We worden hierbij gehandicapt door de uiteenlopende namen 
waarmee één bepaalde work-value aangeduid kan worden en voorts 
door het wisselende aantal work-values dat in de diverse onderzoeken 
en instrumenten onderscheiden wordt. We hebben echter zoveel 
mogelijk de oorspronkelijke omschrijvingen van de auteurs overge-
nomen, zodat de lezer de door ons voorgestelde indeling kan toetsen. 
(Zie tabel op pag. 110 en 111.) 
Als commentaar kunnen we bij de tabel het volgende opmerken: 
1. Bij wijze van grove indeling van work-values lijkt ons de catego-
risering van Ginzberg e.a. (1951) in 'Extrinsic, concomitant and 
intrinsic work-values' zinvol (vgl. Zytowski, 1970). De extrinsieke 
work-values hebben betrekking op 'tastbare' outcomes, welke men 
als resultaat na afloop uit het werk verkrijgt. Dit in contrast met de 
'concomitants' welke men door het werk al dan niet kan ervaren, 
doch waarover men zelf eigenlijk geen controle heeft. De 'in-
trinsieke' facetten zijn alle eigen aan het werk zelf. 
2. Over sommige work-values bestaatmeerovereenstemmingtussen 
de diverse auteurs dan ten aanzien van andere; over de volgende 
bestaat een grote mate van overeenstemming: 
— security 
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Tabel 3.6.: Samenvattend overzicht van work-values, welke in uiteen-
lopende studies en instrumenten onderscheiden worden. 
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— financial rewards, waarbij misschien ook advancement en pro-
motion horen, 
— status and prestige, waarmee m.i. recognition nauw verwant is, 
— achievement, waarbij men kan twisten over de vraag of deze work-
value eerder beschouwd moet worden als intrinsiek dan als 
extrinsiek, 
— coworkers, inclusief affiliation en belonging, 
— anderen helpen, 
— creativity dat soms m.i. ten onrechte in één adem genoemd wordt 
met independence, 
— selfactualisation. 
Verder wordt in ongeveer de helft der studies en instrumenten 
genoemd: 
— surroundings en environment, 
— leidinggeven, 
— maintenance ofmoral values, 
— independence, 
— variety, 
— routine en orderliness, welke mogelijk de tegenpool vormen van 
risk. 
Enkele values worden slechts een enkele keer genoemd zoals 
precision (met name bij lagere beroepsniveaus), activity, goede 
leiding en verantwoordelijkheid. Het is eigenlijk opvallend, dat 
openheid en participatie bij beslissingen, welke beide begrippen 
centraal staan bij werkstructurering, in géén van de geciteerde 
studies als work-value naar voren komen. 
3. De categorisering van de work-values in de overzichtstabel wordt 
bemoeilijkt doordat zelden of nooit vergelijkende studies zijn 
uitgevoerd, waarin de samenhang van verschillende instrumen-
ten werd onderzocht. De indeling heeft dan ook een hypothetisch 
karakter. In het onderzoek dat in de volgende hoofdstukken 
beschreven wordt zullen we o.a. items uit de Hall Occupational 
Orientation Inventory, de W.V.I, en de M.I.Q. opnemen. Uit de 
tabel kan men opmaken dat door deze drie schalen nagenoeg alle 
onderscheiden work-values bestreken worden. Aldus kunnen we 
langs empirische weg vaststellen welke onafhankelijkedimensies 
men binnen work-values mag onderscheiden. 
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3.5. Samenvatting van hoofdstuk 3 
Door bestudering van uiteenlopende litteratuur rond de trefwoorden 'motieven', 
'interessen' en 'work-values' proberen we in dit hoofdstuk een overzicht te krijgen van 
de diverse motivationele factoren die samenhangen met de keuzen (uit mogelijke 
werkzaamheden) welke mensen maken. 
Menselijk keuzegedrag wordt sterk bepaald door 'motives'. Naast de meer fysio-
logische drijfveren onderscheidt men motieven die gericht zijn op competentie in de 
omgang met de omgeving en (sociale) motieven, die in interactie met andere mensen 
bevredigd kunnen worden. Door Murray en door Maslow zijn systematische orde-
ningen van motieven voorgesteld, welke in dit hoofdstuk gerapporteerd worden. 
Interessen, d. w.z. voorkeuren voor bepaalde categorieën van activiteiten, vormen inde 
traditionele beroepskeuze-psychologie de voornaamste richting-bepalende factor bij 
het kiezen van werk. Er zijn een aantal tests ontwikkeld waarin een groot aantal 
interesse-dimensies onderscheiden zij η. Sommige interessegebieden komen in vrijwel 
elke test voor, andere slechts bij een enkele auteur. In dit hoofdstuk wordteen overzicht 
gegeven van de algemene dimensies welke in deze tests en in ander onderzoek naar 
voren zijn gekomen. Een opvallend verschijnsel hierbij is, dathet overgrotedeel van de 
tests afgestemd is op jongelui die na minstens enkele jaren vervolgonderwijs een 
beroepsopleiding kiezen. 
Het onderzoek naar facetten die men in het werk wenselijk of onwenselijk vindt, kan 
ingedeeld worden in drie categorieën: onderzoek waarin het belang gepeild wordt van 
enkele 'goals and values', onderzoek naar de mate waarin in het reeds uitgeoefende 
werk een aantal behoeften bevredigd worden ('need satisfaction') en onderzoek dat 
geresulteerd heeft in systematische vrn^enlijsten voor het meten van de sterkte van 
een aantal work-values. Uit elk van deze drie categorieën worden enkele vooraan-
staande studies gerapporteerd. De hieruit resulterende dimensies zijn ondergebracht 
in een overzichtstabel waaruit men kan aflezen welke work-values door de diverse 
onderzoekers zijn onderscheiden. 
De hele verzameling van facetten welke mensen blijkens het in dit hoofdstuk 
samengevatte onderzoek (on-)wenselijk vinden in hun werk, vormt voor ons een 
toetssteen bij het beoordelen van de adequaatheid van de set dimensies die uit het nu te 
beschrijven onderzoek naar voren komt. 
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4. Dimensies binnen work-values; 
een pilot-study 
4.1. Inleiding 
In de beide vorige hoofdstukken is de weg gebakend voor de nu 
volgende empirische hoofdstukken. We hebben in hoofdstuk 2 een 
verantwoording gegeven van de door ons nagestreefde dimensionele 
benadering, van de methode van gestructureerde vragenlijsten, van 
de keuze voor Likert-type items met de vijf antwoordmogelijkheden, 
van de wijze waarop de antwoorden op de afzonderlijke items tot 
somscores gecombineerd worden en van het programma van onder-
zoek dat nodig is voor het aantonen van de validiteit van de te 
ontwikkelen schalen. Dit betekent, dat we in de volgende hoofd-
stukken voorbij kunnen gaan aan een (fragmentarische) discussie 
van deze methodische uitgangspunten. 
Uit het overzicht in het vorige hoofdstuk hebben we een idee gekregen 
van de work-values, die mogelijkerwijze een rol spelen bij middelbare 
scholieren die zich oriënteren op hun latere werk. Dit overzicht was 
bedoeld als toetssteen voor het beoordelen van de adequaatheid van 
dimensies die uit empirisch onderzoek naar voren komen. Zowel voor 
het selecteren van onderzoeksinstrumenten als voor het omschrij ven 
en interpreteren van de te vinden constructen zullen we teruggrijpen 
op de work-values waarover in dit litteratuur-overzicht is gerappor-
teerd. 
We kunnen ons dus verder concentreren op de verslaggeving van het 
gedane onderzoek, zonder het betoog te moeten afbreken voor een 
verantwoording van de gekozen methodiek of voor een overzicht van 
litteratuur. 
In dit hoofdstuk worden enige onderzoeken beschreven, welke 
beschouwd kunnen worden als een eerste exploratie van de dimen-
sies welke men binnen work-values kan onderscheiden. Voorts wordt 
gepeild wat de psychometrische kwaliteiten zijn, die we mogen 
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verwachten van een vragenlijst die bedoeld is om te meten in hoeverre 
middelbare scholieren en personen die reeds een beroep gekozen of 
bereikt hebben, bepaalde facetten van werk wenselijk of onwenselijk 
achten. 
Het onderzoeksinstrument in deze eerste studie was een vertaling1) 
van de Hall Occupational Orientation Inventory (Hall, 1968). Van 
een gedeelte van de nu volgende onderzoeken is reeds verslag 
uitgebracht door Jaspars (1971) en door Pronk (1971). 
In het eerste deel van dit hoofdstuk worden de resultaten gerappor-
teerd van een exploratieve kluster-analyse volgens de methode van 
Boon van Ostade (1969) op de antwoorden van een groep van 181 
middelbare scholieren op de items uit de H.O.O.I.. De gevonden 
klusters stellen ons in staat een tiental voorlopige schalen te 
construeren. 
In het tweede deel wordt verslag uitgebracht van onderzoek, waarbij 
de voorlopige schalen voorgelegd zijn aan nieuwe groepen proef-
personen. In dit deel wordt nader ingegaan op de betrouwbaarheid 
van deze tien schalen. Verder wordt onderzocht in hoeverre deze 
schalen differentiëren tussen personen in verschillende (beroeps-) 
opleidingen en beroepen. Op grond van deze resultaten zullen we ons 
afvragen of het, met het oog op een praktische toepassing, zinvol is 
verder onderzoek te plegen ter uitbreiding en verbetering van de 
schalen waarmee de sterkte van work-values gemeten wordt. 
In het laatste gedeelte van dit hoofdstuk wordt opnieuw getoetst 
hoeveel onafhankelijke dimensies men mag onderscheiden binnen 
de gereduceerde set items, die samen de voorlopige tien schalen 
vormen. Deze toetsing wordt uitgevoerd met een andere analyse-
techniek, namelijk factor-analyse op itemniveau, zowel over de 
antwoorden van de oorspronkelijke groep proefpersonen (middel-
bare scholieren), als over de antwoorden van proefpersonen die een 
(hogere) beroepsopleiding volgen of reeds een beroep uitoefenen. 
OWij willen Drs. J.M. Wasser, directeur van het Gemeenschappelijk Instituut voor 
Beroepskeuze te Tilburg, op deze plaats onze dank betuigen voor het beschikbaar 
stellen van de vertaalde versie van de H.O.O.I., en voor zijn medewerking in deze fase 
van het onderzoek. 
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4.2. Een exploratieve analyse van de Hall Occupational 
Orientation Inventory 
4.2.1. Het onderzoeksinstrument 
De Hall Occupational Orientation Inventory vormt een uitstekend 
uitgangspunt voor een eerste exploratie van de dimensies welke we 
binnen work-values kunnen onderscheiden. De vragenlijst bestaat 
uit een groot aantal items (345), die over 23 schalen verdeeld zijn. 
Hiermee wordt een groot aantal facetten van werk bestreken, (vgl. 
beschrijving van de H.O.O.I. in hoofdstuk 3, par. 3.4.4.1.), al is er 
gezien de vele significante correlaties tussen de afzonderlij ke schalen 
alle reden om aan te nemen, dat de 23 schalen te herleiden zijn tot een 
geringer aantal dimensies. 
De items zijn in eerste instantie vertaald, vervolgens is deze vertaling zorgvuldig 
gecontroleerd, verbeterd en zo nodig aangepast aan de Nederlandse situatie door een 
drietal psychologen en twee studenten. Per schaal zijn nog vier extra items 
geformuleerd teneinde te beschikken over een meer uitgebreide itempool. In totaal 
waren 437 items beschikbaar. 
De tekst van de meeste items is gesteld in de ik-vorm. Op deze wijze bewerkstelligt men 
een grote betrokkenheid van de proefpersonen bij de beantwoording. Bovendien 
vermijdt men het probleem van de je- of u-vorm, dat zich voor kan doen bij een 
vragenlijst, die bestemd is voor jeugdigen. De overige items zijn in een neutrale vorm 
gesteld, b.v. 'Het werk wordt in een warm klimaat verricht'. 
In de instructie werden de proefpersonen gevraagd, één van de vijf antwoord-
categorieën aan te kruisen en zodoende aan te geven of de inhoud van het item: 
— essentieel is in werk dat ze willen gaan doen, 
— gewenst is in werk dat ze willen gaan doen, 
— onbelangrijk is in werk dat ze willen gaan doen, 
— niet gewenst is in werk dat ze willen gaan doen, 
— onaanvaardbaar is in werk dat ze willen gaan doen. 
De proefpersonen werd verder verzocht, een kruisje te zetten voor elke uitspraak 
waarvan de inhoud niet geheel duidelijk was. 
4.2.2. De proefpersonen 
De vragenlijst is in maart 1970 klassikaal tijdens de normale lesuren voorgelegd aan 
een groep van 181 leerlingen (jongens en meisjes) uit de op één na hoogste klas van een 
HBS, Gymnasium en MMS van een scholengemeenschap in Noord-Limburg. In 
onderstaande tabel vindt men een nadere typering van de proefpersonen. 
Men mag aannemen, dat deze proefpersonen zich reeds oriënteren op hun vervolg-
opleiding of op hun latere beroep, terwijl hun oriëntatie waarschijnlijk nog niet syste-
matisch gekleurd is door specifieke ervaringen met een gekozen beroep. Het gehele 
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arsenaal van work-values, welke spelen bij middelbare scholieren die zich geconfron-
teerd zien met de keuze van een beroep of vervolgopleiding, kan bij deze proefgroep dus 
aan bod komen. 
De beantwoording van de vragenlijst nam ongeveer een uur in beslag. Er werd serieus 
gewerkt. De resultaten van het onderzoek zouden individueel aan de leerlingen terug-
gerapporteerd worden. 
4.2.3. De verwerking en analyse van de gegevens 
De antwoorden van de proefpersonen zijn overgebracht op ponskaarten. De ant-
woorden op de vijf antwoordcategorieën zijn, zoals gebruikelijk bij Likert-type-items 
(vgl. par. 2.5.1.1.), als volgt omgezet in hele getallen: 
Essentieel : 5 
Gewenst : 4 
Onbelangrijk : 3 
Ongewenst : 2 
Onaanvaardbaar : 1 
Voor het bepalen van de structuur in de set items, of liever voorhetexploreren van de te 
onderscheiden dimensies op itemniveau, is gebruik gemaakt van de exploratieve 
kluster-analyse volgens Boon van Ostade (1969) (vgl. De Graauw, 1972b). 
Met behulp van de iteratieve kluster-analyse kan men een grote set variabelen 
herleiden tot klusters, waarbij de variabelen binnen één kluster sterk met elkaar 
overeenkomen en een geringe overeenkomst hebben met variabelen in andere klusters. 
De iteratieve kluster-analyse is de enige techniek waarmee men zonder speciale 
procedures, de structuur kan analyseren in een set van 437 variabelen. 
De analyse wordt uitgevoerd op gedichotomiseerde gegevens. Hiertoe worden de 
scores op de afzonderlijke items omgezet in een 1 of een 0, alnaargelang ze boven of 
beneden de mediaan op het item liggen. Vervolgens wordt uit de hele set van items één 
item geselecteerd, dat het hoogste correleert met de somscore over de gehele 
verzameling van items. Deze somscoreis een schatting van de factorscore van de eerste 
centroïd van de intercorrelatie tussen de items. 
Nu wordt een kluster gevormd door het item dat het hoogste correleert met het eerste 
item, samen te voegen met dit eerste item en de somscore van deze twee items te 
berekenen. Men selecteert vervolgens steeds een nieuw item via een iteratief proces, 
waarbij men alle items correleert met deze somscore, het hoogst correlerend item in het 
kluster opneemt en een nieuwe somscore berekent, wederom alle items correleert met 
deze nieuwe somscore, etc. Het klustervormingsproces wordt afgebroken wanneer de 
correlatie tussen één van de resterende items en de somscore beneden een bepaalde 
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waarde, de zgn. overeenkomstenindex, blijft. Dit houdt bij definitie in, dat géén van de 
items die buiten het gevormde kluster vallen, hoger dan de waarde van de 
overeenkomstenindex correleert met het gevormde kluster. Het klustervormings-
proces kan dan weer opnieuw beginnen over de resterende items. 
Het aantal klusters dat men krijgt ligt niet vast. Het is vooral afhankelijk van de 
hoogte van de overeenkometenindex. Wanneer men een hoge overeenkomstenindex 
b.v. .50 hanteert, betekent dit, dat alleen items in een kluster worden opgenomen, die 
hoger dan .50 correleren met de somscore van de reeds opgenomen items. In dit geval 
krijgt men een groot aantal kleine klusters, die onderling nog sterk kunnen 
samenhangen. Wordt de overeenkometenindex laag gesteld, b.v. .20, dan krijgt men 
een klein aantal uitgebreide en betrekkelijk onafhankelijke klusters. 
Van elk kluster wordt de homogeniteit bepaald met behulp van formule 20 van Kuder-
Richardson (1937). Bovendien kan men de correlaties tussen de somscores op de 
diverse klusters berekenen. Deze intercorrelaties geven de mate van afhankelijkheid 
tussen de klusters aan. Bij de iteratieve kluster-analyse krijgt men immers geen 
orthogonale maar oblique dimensies. 
Wij hebben een exploratieve kluster-analyse op alle 437 items uitgevoerd met 
achtereenvolgens als overeenkomstenindex .20, .30 en .40. 
4.2.4. Resultaten van de exploratieve kluster-analyse 
Bij een overeenkomstenindex van .20 ontstond een zeer groot eerste 
kluster, waarin 164 items opgenomen waren. Het tweede en derde 
kluster bestonden uit resp. 97 en 41 items. De resterende klusters 
waren zeer specifiek, ze bestonden uit max. 7 items en de interne 
consistentie (K.R. 20) was lager dan .70. 
Bij een overeenkomstenindex van .30 of .40 kreeg men een veel 
genuanceerder beeld van te onderscheiden dimensies binnen de hele 
set items. We zullen ons daarom beperken tot de resultaten van deze 
laatste twee analyses, al komen we nog terug op de mogelijke 
betekenis van het zeer grote eerste kluster bij een overeenkomsten-
index van .20. 
In tabel 4.2. ziet men de resultaten van de iteratieve kluster-analyse. 
Hierin zijn voor de beide overeenkomstenindices de klusters aange-
geven in tennaastebij aflopende grootte. Bovendien vindt men per 
kluster de homogeniteit (volgens formule 20 van Kuder-Richardson) 
en een voorlopige benaming van het kluster, op basis van hetgeen de 
items in het kluster aan betekenis gemeenschappelijk hebben. Voor 
zover mogelijk is gepoogd klusters waarin dezelfde items zijn 
opgenomen, naast elkaar te plaatsen. 
118 
Tabel 4.2.: 
Resultaten exploratieve kluster-analyse op item-niveau in onderzoek naar 
dimensies binnen de H.O.O.I. 
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We kunnen bij deze tabel het volgende opmerken: 
— In de tabel zijn onder elkaar drie groepen klusters weergegeven, 
gescheiden door een stippelllijn. 
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De klusters in het bovenste derde deel van de tabel zijn voldoende 
homogeen en bestaan uit een voldoende groot aantal items om als 
basis te dienen voor relatief onafhankelijke Likert-type-schalen, 
bedoeld om het belang te meten, dat aan de corresponderende 
facetten van werk gehecht wordt. De klusters in het onderste 
gedeelte van de tabel zijn zeer specifiek. Bovendien zijn er bij de 
items die niet tot deze klusters behoren, weinig of geen die een 
significante correlatie met de somscore op deze klusters hebben. 
Dit is wel het geval bij de items in het middelste gedeelte. Het is 
wellicht mogelijk een aantal extra items aan deze klusters toe te 
voegen uit de set van 437 items op grond van een duidelijke 
correlatie met de somscore op deze klusters en langs deze weg 
betrouwbare schalen te construeren voor de betreffende work-
values. 
— In de tabel zijn de klusters uit de twee analyses naast elkaar 
geplaatst op basis van de veronderstelling, dat het overeen-
komstige klusters betreft. Deze veronderstelling is gebaseerd op 
het vóórkomen van identieke items in de parallelle klusters. We 
kunnen deze veronderstelling echter toetsen door de correlatie te 
berekenen tussen de somscores op de diverse klusters en ver-
volgens te controleren of de parallelle klusters inderdaad vol-
doende hoog gecorreleerd zijn. 
4.2.5. Correlaties tussen klusters uit exploratieve analyses 
Hiertoe zijn in tabel 4.3. de correlaties tussen de somscores op de 
diverse klusters gerapporteerd. In deze tabel is ook het grote eerste 
kluster opgenomen dat we gevonden hebben bij de kluster-analyse 
met een overeenkomstenindex van .20. 
Bij de gegevens vermeld in tabel 4.3. kunnen we het volgende 
opmerken: 
— Bij de drie analyses met uiteenlopende overeenkomstenindex 
vinden we telkens een groot eerste kluster. Deze drie eerste klusters 
zijn, gezien de hoge intercorrelaties, duidelijk verwant. De inhoud 
van de items met een hoge lading op het kluster wettigt een inter-
pretatie in termen van 'zelfontplooiing'. De items die in bijlage4.1. 
vermeld zijn in schaal 1, 'zelfontplooiing', hadden immers telkens 
de hoogste lading op dit eerste kluster (zie bijlage 4.1.). Hetis echter 
niet uitgesloten, dat de m'ei-inhoudsgebonden antwoordtendentie 
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Tabel 4.3. 
Correlaties tussen de relatief homogene klusters uit de exploratieve к luster­
analyse op de H.O.O.I. (maart, 1970). 
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tot het kiezen van de extreme antwoordmogelijkheid (vgl. par. 
2.4.3.) eveneens bewerkstelligt, dat een groot aantal items in dit 
eerste kluster terecht komt. De volgende drie items hadden bijvoor­
beeld een lading van .34 op het eerste kluster bij een overeen­
komstenindex van .30: 
. Er is geen vastgestelde tijd waarop ik mijn werkdag moet 
beginnen. 
. Veel mensen kennen me door mijn werk. 
. Mijn werk wordt niet als seizoenwerk beschouwd. 
We zullen in het vervolg van deze studie moeten toetsen, in 
hoeverre dit eerste kluster als inhoudelijke dimensie, dan wel als 
response-stijl-dimensie beschouwd moet worden. Wemogen echter 
nu reeds concluderen, dat de resterende klusters bij een overeen­
komstenindex van .30 en .40 niet al te zeer vertekend worden door 
een eventuele antwoordinstelling, aangezien ze hooguit .54 cor­
releren met het overheersende eerste kluster bij de overeen­
komstenindex van .20. De variatie in de somscores op de resterende 
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klusters hangt derhalve voor een overwegend gedeelte samen met 
de inhoud van de items. 
— In de tabel zijn de correlatiecoëfficiënten vet gedrukt van paren 
klusters, die op basis van gemeenschappelijke items in tabel 4.2. 
naast elkaar geplaatst zijn. Het blijkt, dat kluster 303, opleiding 
en specialisering, uiteenvalt in drie verwante klusters bij een 
analyse met als overeenkomstenindex .40, nl. kluster 4028 (werken 
met machines en data), 404 (rapporteren van gegevens) en 403 
(werk op niveau). Dit laatste kluster heeft een vrij hoge correlatie 
met kluster 3020 (afkeer van simpel werk). 
— In beide kluster-analyses vinden we enkele unieke klusters, die 
geen duidelijke correlatie hebben met een kluster uit de andere 
analyse. Kluster 3010 (gestructureerd werk) kan, gezien de hoge 
interne consistentie en het grote aantal items, zonder meer als een 
aparte dimensie beschouwd worden. Kluster 4012 (prettige werk-
omgeving) hangt samen met het grote kluster 302 (zekerheid). Een 
groot aantal items uit de set van 437 hangt relatief sterk samen met 
dit kleine kluster, hetgeen erop wijst, dat we met enig zoeken, dit 
kluster uit kunnen bouwen tot een volwaardige schaal. Dit 
uitbreiden met hoog-correlerende items is niet mogelijk bij de 
resterende unieke klusters, resp. 3024 (werken in een team), 3022 
(werk met enig risico), 3011 (loon op basis van inbreng) en 4020 
(gerichtheid op extrinsieke rewards als geld en status). 
We zullen nu ingaan op het samenstellen van schalen voor elk van de 
te onderscheiden dimensies. 
4.2.6. Constructie van schalen op basis van de resultaten van de 
exploratieve analyses 
In het vervolg worden items buiten beschouwing gelaten, die door 
meer dan 3% van de proefpersonen als onduidelijk zijn gekenmerkt. 
Dit garandeert, dat de items in de resulterende schalen het begrips-
vermogen van middelbare scholieren niet te boven zullen gaan. De 
schalen die we, uitgaande van de hierboven gevonden klusters, gaan 
construeren, dienen te bestaan uit items met een goede convergente 
en discriminante validiteit (vgl. par. 2.7.3.), hetgeen bereikt wordt 
wanneer de items hoog correleren met één kluster en laag met alle 
andere klusters. 
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In de Tekenprocedure van de iteratieve kluster-analyse (Boon van 
Ostade, Borgers en Kuypers, 1971) worden correlaties berekend 
tussen de items en de somscores op de diverse klusters. Vanuit een 
inspectie van de correlaties tussen afzonderlijke items en somscores 
op de klusters probeert men een zodanige selectie van items te 
bewerkstelligen, dat de homogeniteit van de schaal optimaal wordt 
en de correlatie van de somscore op de schaal met de somscores op de 
andere schalen minimaal is. Met het oog op de laatste doelstelling 
laten we elk item slechts in één schaal voorkomen. 
Na enig pogen zijn aldus een tiental schalen van het Likert-type 
geconstrueerd door aan een kluster items toe te voegen, die hoog met 
de somscore correleren en items te elimineren die hoog correleren met 
meer dan één kluster en daardoor bijdragen tot een hoge correlatie 
tussen twee klusters. Om praktische redenen beperkten we ons tot 
maximaal 16 items per kluster. Aangezien de uitgebouwde schalen 
voor Opleiding en specialisatie' en voor 'werken op niveau' .60 met 
elkaar correleerden zijn de items samengevoegd tot één gemeen-
schappelijke schaal: 'expert zijn'. 
Met behulp van een toetsende iteratieve kluster-analyse (Boon van 
Ostade, 1969) op de antwoorden welke door de hierboven beschreven 
groep van 181 proefpersonen gegeven zijn op de items uit elk van de 
nieuwe schalen, is vastgesteld: 
— het aantal items in de schaal, 
— de homogeniteit van de schaal (K.R. 20), 
— de correlatie tussen items en somscore, 
— de correlatie tussen de somscores op de schalen. 
In dit geval wordt de kluster-analyse dus gehanteerd als item-
analyse techniek op de items van een Likert-type schaal. 
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In de hierboven weergegeven tabel vindt men in de kolommen van 
links naar rechts diverse gegevens betreffende de voorlopige schalen. 
De omschrijving is gegeven op basis van een interpretatie van de 
gemeenschappelijke inhoud van items uit elke schaal door een aantal 
ervaren beroepskeuze-deskundigen. Achter de naam van elke schaal 
vindt men vermeld het aantal items in de schaal, de interne 
consistentie van de schaal volgens formule 20 van Kuder en 
Richardson en voorts de range van de correlaties tussen de items uit 
een schaal en de somscore1). Tenslotte ziet men in het rechter 
gedeelte van de tabel een matrijs met de correlaties tussen de tien 
schalen. Voor de tekst van de items uit een schaal zij verwezen naar 
bijlage 4.1. Hier ziet men achter elk item vermeld de correlatie met de 
somscore op de schaal. 
') Deze somscore is berekend over de gedichotomiseerde items Bij de correlaties 
tussen item- en somscore is het desbetreffende item in de somscore opgenomen, 
hetgeen resulteert in een te hoge schatting van de correlatie. 
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De interne consistentie is zeer redelijk voor deze ad hoc geconstru-
eerde schalen. De correlatie is het hoogst tussen schaal 1 ('zelf-
ontplooiing') en schaal 10 ('prettig werk'). De overige correlaties 
liggen beneden de .43. Er komen dus tien homogene en betrekkelijk 
onafhankelijke schalen naar voren uit de set van items uit de Hall 
Occupational Orientation Inventory. Dit wil niet zeggen, dat er 
binnen work-values niet meer dimensies te onderscheiden zijn; het is 
zelfs waarschijnlijk dat er voor sommige work-values geen of te 
weinig items opgenomen zijn in de H.O.O.I. Voor minstens drie 
mogelijke dimensies hebben we blijkens tabel 4.2. duidelijke aan-
wijzingen gevonden, n.l. voor de gerichtheid op extrinsieke rewards, 
voor werk met enig risico en voor werk in een team. Deze veronder-
stelling, dat men nog een aantal extra dimensies kan onderscheiden, 
zal in het volgende hoofdstuk expliciet getoetst worden. Verder blijkt 
uit de lage inter-correlaties, dat het eventuele effect van een 
antwoordstijl niet groot is, althans bij somscores die gebaseerd zijn 
op gedichotomiseerde itemscores. 
Men dient bij het interpreteren van bovenstaande psychometrische gegevens echter 
wel te bedenken, dat de items bij elke schaal zodanig geselecteerd zijn, dat de inteme 
consistentie optimaal werd en de correlatie tussen de schalen zo laag mogelijk. 
Wanneer men deze indices opnieuw berekent, bij een nieuwe groep proefpersonen, 
zullen de coëfficiënten waarschijnlijk wat ongunstiger uitvallen (cross-validatie). 
Bij de bestudeerde groep proefpersonen waren niet alle work-values 
even populair. Wanneer we op basis van de vijf ankerpunten voor de 
antwoordcategorieën een vijfpuntsschaal tekenen en hierop de 
gemiddelde somscores gedeeld door het aantal items in de schaal 
aangeven voor de tien klusters, dan krijgt men het volgende beeld: 
(Zie figuur 4.1., pag. 126) 
De verschillen welke men hier geïllustreerd ziet, vormen een weer-
gave van het typerende waardenpatroon van middelbare scholieren. 
Nader commentaar lijkt me overbodig. 
In het nu volgende deel van dit hoofdstuk wordt voor elk van de tien 
voorlopige schalen de betrouwbaarheid nader onderzocht. Boven-
dien gaan we na of deze schalen differentiëren tussen personen die 
een verschillende beroepsopleiding volgen of gevolgd hebben. 
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Figuur 4.1. 
Gemiddelde somscores (populariteit) op de 10 schalen bij een steekproef van 
middelbare scholieren. 
Essentieel 5 • 
Gewenst 4 - -
Onbelangrijk3 




prettig werk (4.26) 
zelfontplooiing (4.25) 
f mensen helpen (3.69) 
> (financiële) zekerheid (3.68) 
-^ expert zijn (3.46) 
-¿ waardering en prestige (3.42) 
-ï ambachtelijk creatief werk 
-> vrijblijvende opstelling tegenover werk (2.73) 
->werk volgens vast patroon (2.52) 
-> technisch werk (metingen, rekenen, machines) (2.27) 
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4.3. Betrouwbaarheid en (differentiële) validiteit van de 
tien voorlopige schalen. 
4.3.1. Psychometrische gegevens van de tien voorlopige schalen 
Het heeft pas zin verder onderzoek te entameren naar mogelijke extra 
dimensies binnen work-values en naar de constructie van schalen 
voor de meting van additionele work-values, wanneer de tot nu toe 
geconstrueerde schalen op betrouwbare wijze informatie bieden over 
relatief stabiele kenmerken van personen en wanneer er duidelijke 
aanwijzingen zijn voor de validiteit van dit type meetinstrument. 
In aansluiting op onze bespreking in hoofdstuk 2 van het onderzoek 
dat nodig is voor het demonstreren van de validiteit en betrouw-
baarheid van het meetinstrument met het oog op een beroepskeuze-
vraagstelling, kunnen we stellen, dat we in dit hoofdstuk tot nu toe 
een tiental schalen met niet te hoge intercorrelaties afgebakend 
hebben. Hiermee hebben we gekozen voor een structuurmodel met 
'oblique' trekken. Dit model is echter niet 'spontaan' uit de data naar 
voren gekomen, maar het is geforceerd door de gekozen analyse-
techniek en de daarop volgende selectie van items. We zijn nu 
verplicht deze structuur te verifiëren op basis van de antwoorden van 
een nieuwe groep proefpersonen, waarbij weblijven streven naar een 
structuur met zo laag mogelijke correlaties tussen de dimensies. 
We hebben verder bewerkstelligd, dat de antwoorden op elk item uit 
een schaal relatief sterkbepaald worden door één enkeleinhoudelijke 
component en weinig of niet door andere inhoudelijke componenten. 
Het viel ervaren beroepskeuze-adviseurs niet moeilijk een voorlopige 
naam te geven aan elke schaal op basis van de gemeenschappelijke 
inhoud van de items. 
Hiermee hebben we reeds enige aanwijzingen voor de construct-
validiteit van de schalen, met name wat betreft de zgn. substantieve 
en structurele component (vgl. par. 2.7.2.). We zullen in de nu volgende 
paragrafen enig onderzoek rapporteren, waarin de 'externe' com-
ponent van de validiteit (vgl. Loevinger, 1957) bestudeerd wordt. 
Wanneer we n.l. de scores op de tien schalen rapporteren van proef-
personen uit diverse beroepen en beroepsopleidingen, dan ver-
wachten we significante verschillen op díe schalen, welke op grond 
van onze voorwetenschappelijke inzichten typerend geacht mogen 
worden voorde affiniteiten van de mensen die deze beroepen gekozen 
hebben. 
Tenslotte hopen we in dit gedeelte van het hoofdstuk de reeds gerap-
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porteerde gegevens over de interne correlatie van de schalen 
bevestigd te zien bij nieuwe groepen proefpersonen. We zullen 
daarnaast de resultaten vermelden van een onderzoek naar de test-
retest betrouwbaarheid en de splithalf betrouwbaarheid van de 
schalen. De bevindingen in de nu volgende paragrafen zijn ontleend 
aan de scriptie van Pronk (1971). 
4.3.2. Beschrijving van het toetsend onderzoek 
De voorlopige vragenlijst, bestaande uit 151 items, is met een los 
antwoordformulier aan een groot aantal proefpersonen twee keer op 
identieke wijze voorgelegd. Het onderzoek vond plaats gedurende de 
maand juli 1970. Het tijdsinterval tussen de twee afnamen bedroeg 
twee tot drie weken. Dit is een normale interval voor test-retest-
betrouwbaarheidsbepaling (vgl. b.v. Campbell, 1971, en Guide to the 
use of the General Aptitude Test Battery, 1962). 
Het aantal proefpersonen bij de tweede afname was beduidend 
kleiner dan het aantal bij de eerste afname. ВЦ een tweetal groepen 
proefpersonen bleek een tweede afname zelfs onmogelijk. Bij de 
overige groepen waren diverse proefpersonen niet in staat de test een 
tweede keer te maken (zie tabel 4.5.). 
4.3.3. Vraagstelling in dit onderzoek 
Wanneer we bij de diverse nieuwe groepen proefpersonen opnieuw de 
interne consistentie van de schalen en de inter-correlaties tussen de 
schalen berekenen, dan geven deze nieuwe gegevens een getrouw 
beeld van de psychometrische karakteristieken van de schalen, 
zonder dat deze overdreven gunstig zijn doortoevalligeinvloeden, die 
in het eerste onderzoek mogelijk ertoe leidden, dat bepaalde items in 
de schalen geselecteerd zijn. Bij een nieuwe groep proefpersonen 
spelen deze toevallige factoren geen rol. Er is dan waarschijnlijk 
enige terugval in de interne consistentie der schalen. 
Om de halveringsbetrouwbaarheid te berekenen werden de resul­
taten op elke schaal bij de eerste testafname in twee helften gesplitst: 
de scores op de even items en op de oneven items werden apart 
gesommeerd, waarna per subgroep tussen beide helften de (produkt-
moment-)correlaties werden berekend. De gevonden coëfficiënten 
werden gecorrigeerd met behulp van de Spearman-Brown formule 




Proefpersonen betrouwbaarheids- en validatieonderzoek (juli 1970) 
De volgende categorieën proefpersonen hebben aan dit onderzoek deelgenomen 
A. Scholieren 
leeftijd 
gem 17 jr 
st dev 1 73 
geslacht 
mnl = 70 
vrl = 3 8 
schooltype 
1 3eklasChr Ulo, Zetten 












В Hogere beroepsopleiding 
leeftijd geslacht 
gem 20,7 jr mnl = 157 
st dev 1 91 vrl = 59 
С Beroepsbeoefenaars 
leeftijd geslacht 
gem 24, 9jr mnl = 104 
vrl = 9 
schooltype 
1 2e jrs Acad ν School en 
Beroepskeuze, Tilburg 
2 leen 2e jrs HEAO, Arnhem 
3 1e jrs Hogere Hotelschool, 
Maastricht 
4 2e jrs HTS, Tilburg 
5 stud Acad Beeldende 
Kunsten, Breda 
6 2e jrs Soc Acad , Hengelo 
subtotaal 
beroepsgroep 
1 Gemeente ambtenaren met 
loketfuncties, Arnhem, 
Eindhoven 
2 Lagere technici (monteurs, 
elektriciens, timmerlieden etc ) 
3 Leraren Frans, Duits, bezig 

































Met hetoogophet onderzoek η aar de stabiliteit van de gemeten work-
values is voor de groep middelbare scholieren, voor de groep 
studenten op een hogere beroepsopleiding en voor de groep personen 
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die reeds een beroep uitoefenden, de produkt-moment-correlatie 
berekend tussen de somscores behaald bij eerste en bij tweede 
testafname. 
Bij de traditionele vormen van betrouwbaarheidsbepaling wordt de 
meetfout van elke schaal vastgesteld, waarbij elke schaal bedoeld is 
als hulpmiddel bij de differentiatie van de sterkte van de betreffende 
affiniteiten binnen een groep proefpersonen (inter-individuele ver-
gelijkbaarheid). In het eerste en in het tweede hoofdstuk is echter 
benadrukt, dat het bij de meting van het belang dat iemand aan 
diverse facetten van werk hecht, vooral gaat om de vraag welke 
facetten een persoon voor zichzelf het meest wenselijk acht en welke 
het minst wenselijk (intra-individuele vergelijking van de facetten). 
Indien het meetinstrument betrouwbaar is en bovendien stabiele 
kenmerken van de proefpersonen meet, dan zal bij de overgrote 
meerderheid van de proefpersonen de volgorde in wenselijkheid van 
de facetten over verloop van twee weken stabiel zijn. De rang-
correlatie binnen één persoon tussen de volgorden op twee tijdstippen 
is dan een praktische indicatie van de stabiliteit van het gemeten 
affiniteitenprofiel. 
Deze rangcorrelatie over de ruwe scores geeft echter een geflatteerd 
beeld. We hebben immers in paragraaf 4.2.6. van dit hoofdstuk al 
gezien dat sommige schalen zoals 'zelfontplooiing' meer populair 
zijn dan andere zoals 'technisch werk (metingen, rekenen, ma-
chines)'. Alleen al hierom zal de rangcorrelatie tussen eerste en 
tweede meting matig positief zijn. Men kan dit effect corrigeren door 
de score op elke schaal uit te drukken in termen van het aantal 
standaard-deviaties dat de score boven of onder de gemiddelde score 
bij de hele groep proefpersonen ligt. M.a. w. door de ruwe scores om te 
zetten in Z-scores en vervolgens de rang-correlaties te berekenen 
tussen de getransformeerde scores. We zullen zowel de stabiliteit van 
de rangorde van de ruwe scores als van de getransformeerde scores 
rapporteren. Op basis van de resultaten van de eerste afname zijn 
tenslotte per schaal en per subgroep het gemiddelde en de standaard-
deviatie van de somscores bekend. Met behulp van de T-toets zijn voor 
elke schaal de verschillen tussen de somscore van elke 'beroeps-




4.3.4.1. Resultaten kruisvalidatie van psychometrische karakteris­
tieken bij nieuwe groepen proefpersonen 
Bij de hierboven beschreven groepen proefpersonen hebben we 
wederom de interne consistentie van de schalen en de correlaties 
tussen de somscores op de tien schalen berekend. De interne consis­
tenties zijn vermeld in tabel 4.7. We beginnen met een bespreking van 
de intercorrelaties tussen de somscores voor de vier groepen proef­
personen: 
a. de oorspronkelijke groep (N = 181) 
b. middelbare scholieren te Zetten (N = 108) 
с studenten op verschillende beroepsopleidingen (N = 216) 
d. personen die reeds een beroep uitoefenen (N = 113) 
Met het oog op de goede vergelijkbaarheid van de correlaties hebben 
we in tabel 4.6. in elke cel van de correlatie-matrijs vier coëfficiënten 
ingevuld, welke corresponderen met de vier groepen proefpersonen. 
(Zie tabel 4.6. op pag. 132.) 
In de tabel hebben we díe cellen vet gedrukt, waarin één of meerdere 
hoge correlatie-coëfficiënten voorkomen. 
Het overgrote deel der correlaties tussen de diverse schalen is bij 
uiteenlopende groepen proefpersonen aan de lage kant en loopt 
binnen één cel uit de matrix niet al te sterk uiteen. De correlatie tussen 
schaal 4 (zekerheid) en schaal 10 (prettig werk) is bij allegroepen aan 
de hoge kant, evenals de negatieve correlatie tussen schaal 2 
(technisch werk) en schaal 3 (mensen helpen). Dit wijst erop, dat we 
misschien minder dan 10 betrouwbaar te meten dimensies mogen 
onderscheiden binnen de set items uit de H.O.O.I. De overige cellen 
die vet gedrukt zijn bieden een wisselend beeld. Het zou te ver voeren 
om de diverse correlaties (hypothetisch) te relateren aan kenmerken 
van de groep proefpersonen, temeer omdat het toch niet in de 
bedoeling ligt dergelijke veronderstellingen in verder onderzoek te 
toetsen. 
We mogen uit de gegevens in de correlatiematrijs de conclusie 
trekken, dat de samenhangen tussen schalen, welke na het item-
analyseproces en meer in het bijzonder na het selectie- en eliminatie-
proces van items naar voren kwamen, ook bij een nieuwegroep proef-
personen gehandhaafd blijven. Een zeer belangrijk gegeven is, dat de 
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Tabel 4.6. 
Correlaties tussen somscores op 10 schalen voor 4 groepen proefpersonen: 
oorspronk. groep middelbare scholieren (links boven), scholieren Zetten 
(rechtsboven), studenten beroepsopleiding (links onder), beroepsbeoefe­
naars (rechts onder). 
1 zelfontplooiing 
2 technisch werk 
(metingen rekenen 
machines) 
3 mensen helpen 
4 (financl 
zekerheid 
5 expert zijn 
6 ambachteliik 
creatief werk 
7 waardering en 
prestige 
8 werk volgens 
vast patroon 
θ vnjbl opstelling 
tegenover werk 
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structuur der schalen bij personen die reeds (enige) ervaring met werk 
of met een beroep hebben, vergelijkbaar is met de structuur die we 
vinden bij middelbare scholieren. 
In de volgende paragrafen zullen we nagaan of de schalen ook een 
betrouwbaar meetinstrument zijn bij andere groepen proefpersonen, 
dan de oorspronkelijke groep van 181 middelbare scholieren. 
4.3.4.2. Resultaten betrouwbaarheidsonderzoek 
In tabel 4.7. vindt men de diverse berekende betrouwbaarheids-
coëfficiënten samengevat. Voor elk van de drie onderscheiden groe-
pen nieuwe proefpersonen - middelbare scholieren, studenten op een 
beroepsopleiding en personen die reeds een beroep uitoefenen - is per 
schaal berekend de interne consistentie, de test-retest betrouwbaar-
heid en de split-half betrouwbaarheid. 
(Zie tabel 4.7. op pag. 134.) 
Bij de gegevens in tabel 4.7. kunnen we de volgende kanttekeningen 
plaatsen: 
— Wanneer men de interne consistentie volgens formule 20 van 
Kuder-Richardson bij de oorspronkelijke steekproef van 181 pp's 
vergelijkt met de gegevens bij de nieuwe groep van 108 middelbare 
scholieren, dan ziet men inhoeverre de betrouwbaarheid van de 
schalen bij cross-validatie op een nieuwe steekproef robuust is. De 
terugval is het grootste bij schaal 9 (vrijblijvende opstelling 
tegenover werk). Op deze ene uitzondering na blijken de schalen 
ook bij nieuwe groepen middelbare scholieren redelijk homogeen. 
De mediaan bij de oorspronkelijke groep proefpersonen is .85, 
terwijl de mediaan van de interne consistentie-coëfficiënten bij 
kruisvalidatie .83 is. 
— Het is de vraag of men de schalen voor het meten van de sterkte van 
work-values die in eerste instantie afgeleid zijn bij middelbare 
scholieren, ook kan gebruiken bij mensen die reeds een keuze 
gemaakt hebben en ervaring hebben met een bepaald soort werk. 
Wanneer men de gerapporteerde gegevens bij de drie categorieën 
proefpersonen vergelijkt, dan mag men concluderen dat er voor 
zover het de betrouwbaarheid van de schalen en de stabiliteit van 
de gemeten constructen betreft, opmerkelijk weinig verschillen 
zijn. De grootste verschillen ziet men bij 'waardering en prestige', 
bij 'vrijblijvende opstelling tegenover werk' en bij 'prettig werk'. 
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Tabel 4.7. 
Betrouwbaarheidecoëffïciënten voor de 10 voorlopige schalen: 
Interne consistentie (K.R. 20), test-retest betrouwbaarheid en de volgene 
Spearman-Brown gecorrigeerde split-half correlaties bij diverse groepen 
proefpersonen. 
1 zelfontplooiing 
2 technisch werk 
(metingen 
machines rekenen) 
3 mensen helpen 
4 financiële zekerheid 





8 werk volgens 
vast patroon 
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De verschillen zijn naar mijn mening echter niet alarmerend. Dit 
sluit aan bij onze conclusies met betrekking tot de intercorrelaties 
tussen de schalen: de diverse work-values kunnen met de voor-
lopige schalen redelijk betrouwbaar gemeten worden bij uiteen-
lopende groepen proefpersonen, ongeacht de ervaring die deze 
personen met werk hebben. 
— De gegevens die vermeld staan in de kolommen onder 'split-half 
en 'K.R. 20', geven de beste indicatie voor de grootte van de 
meetfout die men kan verwachten wanneer met behulp van de tien 
voorlopige schalen bepaald wordt, hoe wenselijk iemand bepaalde 
facetten van werk acht. De gegevens onder 'test-retest' geven een 
indicatie van de test-retest-betrouwbaarheid en zijn afhankelijk 
van de betrouwbaarheid van het meetinstrument én de stabiliteit 
van de gemeten constructen. Voor schaal 10 ('prettig werk') is de 
stabiliteitscoëfficiënt aanmerkelijk lager dan de betrouwbaar-
heidscoëfficiënt. Wellicht is de mate waarin men prettig werk 
wenst weinig stabiel. Hetzelfde geldt in mindere mate voor de 
wenselijkheid van zelfontplooiing en van waardering en prestige. 
We hebben geen verklaring voor de opvallende verschillen bij 
schaal 9 'vrijblijvende opstelling tegenover werk'. Deze schaal is 
relatief homogeen bij scholieren, maar het belang dataan ditfacet 
van werk gehecht wordt is bij middelbare scholieren aanmerkelijk 
minder stabiel dan bij mensen, die reeds een beroep hebben 
gekozen. 
We mogen echter uit de gegevens van de totale groep concluderen dat 
met behulp van de voorlopige schalen de wenselijkheid van acht 
onderscheiden facetten van werk redelijk tot zeer betrouwbaar 
gemeten wordt en verder, dat zeven constructen over verloop van tij d 
zeer stabiel zijn en een tweetal ('zelfontplooiing' en 'vrijblijvende 
opstelling') redelijk stabiel. De zwakste schaal is de affiniteit voor 
prettig werk. 
4.3.4.3. Resultaten van het onderzoek naar de stabiliteit van het 
affiniteitenpatroon binnen afzonderlijke individuen 
Voor alle proefpersonen bij wie de tien schalen twee keer zijn 
afgenomen (zie tabel 4.5.), is de rangcorrelatie berekend tussen de 
volgorde van de affiniteiten bij beide afnamen. Dit geschiedde zowel 
bij de ruwe scores (somscores op elke schaal gedeeld door het aantal 
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items in elke schaal) als bij de getransformeerde Z-scores van elke 
proefpersoon. In totaal zijn voor 303 personen deze rangcorrelaties 
berekend. In onderstaande tabel is tennaastebij aangegeven hoe 
deze rangcorrelaties bij de diverse groepen proefpersonen verdeeld 
lagen. 
Tabel 4.8. 
Verdeling van de rangcorrelatie tussen de volgorde in wenselijkheid der 
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Wat kunnen we opmerken bij de gegevens in bovenstaande tabel? 
Aangezien de stabiliteitsgevens van een test slechts zelden in deze 
vorm gerapporteerd worden, ontbreekt een referentiekader waar-
tegen we onze resultaten kunnen interpreteren. Onze gegevens zijn 
op de eerste plaats indicatief voor de stabiliteit van de volgorde, 
waarin de work-values door één persoon geprefereerd worden. De ene 
persoon heeft een meer stabiel patroon dan de ander. De stabiliteit 
loopt sterk uiteen en is overgrote aantallen proefpersonen kennelijk 
scheef verdeeld. 
Op de ruwe scores is de volgorde zeer stabiel voor meer dan 90% van de 
proefpersonen, d.w.z. hoger dan .76. Deze stabiliteit is echter voor een 
groot gedeelte te wijten aan verschillen in 'populariteit' van de 
verschillende dimensies. Wanneer we de verschillen in populariteit 
uitschakelen door een transformatie van de ruwe scores in Z-scores, 
dan heeft 50% een correlatie tussen de volgorde bij eerste en tweede 
meting van. 76 of hoger en slechts bij 10% is de correlatie lager dan .48. 
Dit wijst indirekt op de betrouwbaarheid van het meetinstrument, 
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want men kan natuurlijk niet in een zo groot aantal gevallen een 
betrekkelijk stabiel patroon vinden met een onbetrouwbaar meet-
instrument. 
Men kan zich afvragen waaraan verschillen tussen personen in stabiliteit te wijten 
zijn. Pronk (1971) heeft op grond van een bestudering van beroepskeuze-ont-
wikkelingstheorieën de boeiende hypothese ontwikkeld, dat interessen en persoonlijk-
heidevariabelen zich stabiliseren naarmate men meer ervaring met de beroepswereld 
krijgt. Alleen de volgorde van ruwe scores bleek significant stabieler bij studenten, die 
in opleiding waren voor een bepaald beroep dan bij middelbare scholieren. Bij de 
overige vergelijkingen tussen de drie groepen proefpersonen vond hij geen signi-
ficante verschillen; bij de ruwe scores evenmin als bij de getransformeerde scores. 
Een tweede hypothese is dat een lage stabiliteit samenhangt met de zorgvuldigheid 
waarmee de items beantwoord zijn. De toetsing van deze hypothese heeft echter niet 
plaatsgevonden. 
4.3.4.4. Het differentiërend vermogen van de schalen 
De tien voorlopige schalen zijn voorgelegd aan een negental groepen 
van proefpersonen, die reeds een beroep gekozen of bereikthadden en 
van wie men op grond van de typische aard van het beroep, althans op 
bepaalde schalen, scores mocht verwachten die in gemiddelde en 
standaarddeviatie zouden afwijken van het doorsnee patroon bij 
middelbare scholieren. Zo hebben studenten op de Sociale Academie 
waarschijnlijk hogere scores op de schaal 'mensen helpen' en 
studenten op de Academie voor Beeldende Kunsten hogere scores op 
de schaal 'ambachtelijk creatief werk'. 
Aangezien de gemiddelde schaalscores en de standaard-deviaties 
van de groep van 108 scholieren uit Zetten nauwelijks afweken van de 
corresponderende gegevens bij de oorspronkelijke groep van 181 
middelbare scholieren, zijn beide groepen samengevoegd, hetgeen 
resulteerde in een steekproef van 289 scholieren. 
De beroepsgroepen zijn reeds beschreven in tabel 4.6. We zullen hier niet nader 
specificeren op welke schalen we afwijkende scores verwachten. Het onderzoek heeft 
eigenlijk een exploratief karakter: als inderdaad blijkt, dat personen uit bepaalde 
beroepen scores hebben die significant afwijken van het gemiddelde van middelbare 
echolieren, dan hebben we duidelijke aanwijzingen, dat de betreffende schalen 
inderdaad iets meten, wat relevant is vanuit een beroepskeuzevraagstelling. Als de 
afwijkende scores daarenboven geen verrassingen opleveren en voor een beroepen-
deskundige inzichtelijk zijn, dan mogen we hieruit besluiten, dat het meetinstrument 
ook wat de externe component betreft enige construct-validiteit heeft. Dit is op zijn 
beurt een goed uitgangspunt voor verder onderzoek waarin de huidige schalen 
geperfectioneerd worden en waarin additionele schalen ontwikkeld worden voor work-
values, die differentiëren tussen mensen in uiteenlopende beroepen. 
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In tabel 4.9. zijn voor de diverse groepen proefpersonen de gemiddelde 
scores op elke schaal, alsmede de standaard-deviaties weergegeven. 
Bij de berekening van deze scores zijn voor elke persoon aan de vijf 
.ankerpunten Onaanvaardbaar' tot 'essentieel' de waarden 1 tot en 
met 5 toegekend en vervolgens is de somscore op de schaal gedeeld 
door het aantal items in de schaal. De data zijn gebaseerd op de eerste 
afname van de schalen. De verschillen in gemiddelde score tussen 
middelbare scholieren en de diverse beroepsgroepen zijn getoest met 
een T-toets. De significantie-drempels bij tweezijdige toetsing zijn als 
volgt aangegeven: 
*: ρ = .05 
**: ρ = .01 
***: ρ = .001 
Een groot aantal schalen differentieert significant tussen personen 
die een bepaald beroep gekozen hebben en middelbare scholieren. 
Bovendien is de standaard-deviatie op de differentiërende schalen bij 
de relatief homogene beroepsgroep vaak kleiner dan bij de middel-
bare scholieren. 
Bij de bespreking van de resultaten van de tabel kan men twee ingangen kiezen: 
enerzijds kan men de diverse beroepen typeren in termen van de schalen waarop men 
significante verschillen met middelbare scholieren ziet, anderzijds kan men de 
inhoud van de schalen karakteriseren door aan te geven welke beroepsgroepen hoge of 
lage gemiddelde scores halen. Aangezien het in deze studie niet gaat om de typering 
van beroepen, maar om het aantonen van enige validiteit van de ontwikkelde 
vragenlijsten, beperken we ons tot een bespreking van de verschillen tussen 
beroepsgroepen op de afzonderlijke schalen. 
In tabel 4.10. is een overzicht gegeven van de volgorde in gemiddelde 
scores van de diverse beroepsgroepen, waarbij we rechts de beroeps-
groepen geordend hebben alnaargelang hun gemiddelde (minstens 
op 1% niveau) hoger is dan de gemiddelde score van middelbare 
scholieren en links alnaargelang de gemiddelde scoreslager zijn dan 
de gemiddelden van middelbare scholieren. 
(Zie tabel 4.10. op pag. 140.) 
Alle schalen differentiëren tussen minstens één beroepsgroep en 
middelbare scholieren. Ten aanzien van schaal 4 ('waardering en 
prestige') vinden we de minste verschillen. Bijna alle groepen stellen 
het bijzonder op prijs als expert te werken, hetgeen begrijpelijk is 
wanneer men bedenkt, dat alle groepen na de middelbare school een 
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Tabel 4.9. 
Gemiddelden (M) en standaard-deviaties (S.D.) van de diverse groepen 
proefpersonen op de 10 voorlopige schalen 
schalen 
1 zelfontplooiing 
2 technisch werk 
(metingen 
rekenen machines) 
3 mensen helpen 
4 financiële 
zekerheid 
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Ordening der beroepsgroepen opde 10 schalen alnaargelang de scores hoger 
of lager zijn dan bij middelbare scholieren. 
Schelen 
1 zelfontplooiing 
2 technisch werk 
(metingen rekenen 
machines) 
3 mensen helpen 
A financíele 
zekerheid 





8 werken volgens 
vast patroon 
θ vnjbl opstelling 
tegenover werk 
10 prettig werk 
Lagere scores dan middelbare scholieren 
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Hogere scores dan middelbare scholieren 
(facetten worden meer wenselijk geacht) 
beroeps HEAO kunst 
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HEAO HTS lagere 
technici 
beroeps leraren Soc 
keuzeacad Acad 
lagere HTS ambtenaren 
technici 
beroeps HTS HEAO leraren 
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lagere ambtenaren Hotel Soc 
technici school Acad 
lagere kuns tacad 
technici 





speciale beroepsopleiding volgen, c.q. gevolgd hebben. De overige 
verschillen komen ons inziens overeen met wat men zou verwachten: 
sommige dimensies sluiten aan bij het type activiteit dat gepre­
fereerd wordt, b.v. mensen helpen, technisch werk en ambachtelijk 
creatief werk. Op deze schalen zijn de diverse beroepsgroepen 
inderdaad geordend alnaargelang de mate waarin de inhoudelijke 
activiteiten in het beroep centraal staan. 
Van de zeven overige dimensies is er één ('een vrijblijvende opstel-
ling tegenover werk') interpreteerbaar als het afwijzen van de 
protestantse arbeidsethos, de overige zes corresponderen gedeeltelijk 
met behoeften in de zin van Maslow. Bovendien staan ze min of meer 
los van de inhoud van het werk. Toch ziet men ook ten aanzien van 
deze facetten van werk duidelijke verschillen tussen de diverse 
beroepsrichtingen, zij het wat minder pregnant dan bij de drie 
'inhoudelijke' schalen. 
We mogen echter stellen, dat alle schalen differentiëren tussen 
middelbare scholieren en althans enkele beroepsrichtingen, hetgeen 
een duidelijk teken is van de validiteit van de schalen, voor zover het 
de externe component (Loevinger, 1957) betreft. 
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4.4. Een verificatie-onderzoek naar te onderscheiden di-
mensies met behulp van factor-analyse 
4.4.1. Vraagstelling 
In het voorgaande deel van dit hoofdstuk is beschreven dat de hele set 
items uit de Hall Occupational Orientation Inventory herleid kan 
worden tot een tiental niet al te specifieke (oblique) dimensies. Voor 
elk van deze dimensies zijn schalen geconstrueerd van het Likert-
type, welke schalen ook bij een nieuwe groep proefpersonen redelijk 
voldeden aan maatstaven van betrouwbaarheid en validiteit. 
Terwijl de betrouwbaarheid van sommige schalen consistent hoog 
was, kregen we echter bij andere schalen, met name 'zelfontplooiing', 
'een vrijblijvende opstelling tegenover werk' en 'prettig werk', 
minder consistente betrouwbaarheidsgegevens. 
Ook de gerapporteerde intercorrelaties tussen de schalen bij de 
diverse groepen proefpersonen gaven een wisselend beeld en waren 
reden om ons afte vragen of de diverse schalen als onafhankelijke 
dimensies beschouwd mogen worden, bijvoorbeeld gezien de hoge 
correlatie tussen de schalen 'zekerheid' en 'prettig werk'. 
De tot nu toe gehanteerde analyse-techniek, was de iteratieve kluster-
analyse (Boon van Ostade, 1969), welke zowel exploratief als 
toetsend gehanteerd is. Deze heuristische zoekprocedure naar on-
afhankelijke dimensies heeft vooral waarde bij de analyse van zeer 
grote aantallen variabelen, maar het herleiden van een groot aantal 
variabelen tot een beperkt aantal dimensies geschiedt meer sophis-
ticated d.m.v. de Tekenprocedures welke onder de naam factor-
analyse bekend staan (vgl. Harman, 1967). 
Wanneer we de resultaten van factor-analyse op de items, welke 
tezamen de tien voorlopige schalen vormen, rapporteren, dan heeft 
dit een dubbel doel: 
— onderzoeken of de schalen die niet consistent betrouwbaar zijn of 
hoge correlaties blijken te hebben met andere schalen, bij een 
nieuwe groep proefpersonen inderdaad corresponderen met on-
afhankelijke dimensies binnen de hele set van 151 items; 
— de resultaten, verkregen met behulp van iteratieve kluster-
analyse, verifiëren met een andere rekentechniek, nl. factor-
analyse. 
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Aangezien het beschikbare rekenprogramma (Roskam, 1970) een factor-analyse over 
maximaal 80 variabelen mogelijk maakt, dienen we bij een set van 151 items een 
speciale procedure te volgen: 
— we voeren een aparte analyse uit over even en oneven items, dus over resp. 75 en 76 
variabelen; 
— vervolgens gaan we na of de factorstructuur, die resulteert uit de twee analyses over 
de willekeurig in tweeën gedeelde itempool, overeenkomt met deindeling van items 
bij de 10 schalen volgens de kluster-analyse; 
— door deze analyses zowel uit te voeren op de gegevens van de oorspronkelijke 181 
proefpersonen (zie tabel 4.1.), als op de gegevens van de 437 nieuwe proefpersonen 
(voor beschrijving zie tabel 4.5.), wordt bewerkstelligd, dat de factoren die bij beide 
steekproeven naar voren komen, een algemene waarde hebben, zodat we de te 
vinden gemeenschappelijke structuur mogen generaliseren naar andere popu-
laties. 
4.4.2. Resultaten toetsende factor-analyses op even en oneven items 
Op de vier sets gegevens (even en oneven items bij oorspronkelijke groep van 181 
proefpersonen en de nieuwe groep van 437 proefpersonen) hebben we een Kaiser 
Caffrey Alpha factor-analyse uitgevoerd. Deze analyse is uitvoerbaar wanneer de 
correlatie-matrix singulier is. De communaliteiten worden geschat met behulp van een 
iteratief proces, (vgl. Roskam, 1970, Kaiser en Caffrey, 1965). In alle gevallen zijn 16 
factoren geëxtraheerd. Vervolgens zijn successievelijk de eerste zes, de eerste zeven 
etc. tot en met de eerste zestien factoren orthogonaal geroteerd volgens het normal-
varimax criterium (Kaiser, 1958). 
Bij alle vier de analyses was er sprake van zgn. 'error'-factoren, die na rotatie slechts 
een zeer gering percentage variantie verklaarden. Wanneer het percentage verklaarde 
variantie kleiner was dan 2,2%, lieten we deze factoren bij de interpretatie buiten 
beschouwing. Bij de keuze van het aantal factoren is uiteindelijk gelet op de oplossing 
waarbij de factoren het gemakkelijkst te interpreteren waren in termen van de 
betekenis van de items uit de tien voorlopige schalen. Hierbij steunden we mede op het 
verloop van de hoogte van de coëfficiënt alpha bij een toenemend aantal factoren, en op 
een relatief grote afname in het percentage verklaarde variantie bij een groter aantal 
geëxtraheerde factoren ('Scree-test', Cattell, 1966). 
In het onderstaand overzicht ziet men hoeveel factoren in elk van de vier analyses 
geroteerd zijn in de voor interpretatie geselecteerde oplossing en hoeveel factoren in 
































Tabel 4.11. co 
Aantal items uit de 10 voorlopige schalen, die bij een factor-analyse over I-H 
even en oneven items een lading hoger dan .35 hebben op één van de factoren 
na varimax-rotatie; gegevens zowel van oorspronkelijke groep pp'e (N = 
181) als van nieuwe groep pp's (N = 437) 
1 zeironiploonnp 
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Men kan stellen, dathethier om een toetsende factor-analysegaat: op 
basis van de resultaten van de kluster-analyses, beschreven in het 
eerste deel van dit hoofdstuk hebben we duidelijke verwachtingen 
betreffende het aantal factoren (acht tot elf) en de items uit de tien 
schalen, die op afzonderlijke factoren een hoge lading zullen hebben. 
Betrekkelijk arbitrair noemen we de ladingen hoger dan .35 hoog, en 
ladingen lager dan .35 laag. De resultaten van deze analyses zijn 
samengevat in tabel 4.11. 
4.4.3. Toelichting bij tabel 4.11. 
Per factor hebben we aangegeven hoeveel items op deze factor een lading hoger dan .35 
hebben, afgezet tegen de schalen waaruit ze afkomstig zijn. Omgekeerd ziet men dan 
voor elke schaal in hoeverre de items terechtgekomen zijn in één factor, dan wel 
verspreid zijn over meerdere (onafhankelijke) factoren. 
De gegevens uit de vier analyses zijn in deze tabel bijeengebracht. In elke cel kan men 
maximaal 4 getallen vinden, corresponderend met het aantal items uit een bepaalde 
schaal, dat een lading hoger dan .35 op de betreffende factor heeft: 
— linksboven: even items bij oorspronkelijke groep van 181 pp's; 
— rechtsboven: even items bij nieuwe groep van 437 pp's; 
— linksonder: oneven items bij oorspronkelijke groep van 181 pp's; 
— rechtsonder: oneven items bij nieuwe groep van 437 pp's. 
In de rijen van de tabel ziet men de 10 voorlopige schalen; in de kolommen de diverse 
factoren. Deze factoren zijn zodanig geordend, dat in elk van de vier analyses de factor 
met het grootste aantal items met een hoge lading uit schaal 1 ('zelfontplooiing') in de 
meest linkse kolom staat. Indetweedekolom zijnde factoren bijeengebracht methoog-
ladende items uit schaal 2 ('technisch werk: metingen, rekenen, machines'). Zo 
voortgaande zijn in kolom 10 - voor zover mogelijk -factoren geplaatst meteen zo groot 
mogelijk aantal items met een hoge lading uit schaal 10 ('prettig werk'). Resterende 
factoren uit één van de vier analyses die niet duidelijk correspondeerden met één van de 
tien schalen, zijn tenslotte als aparte kolommen rechts in de tabel weergegeven. 
In de onderste rij van de tabel vindt men nog het percentage verklaarde variantie van 
de factor, welke correspondeert met de erboven liggende kolom. 
4.4.4. Interpretatie van de resultaten van de toetsende factor-
analyses 
Indien de resultaten van de factor-analyses precies overeenkomen 
met de eerdere resultaten van de kluster-analyse, dan zal alleen de 
diagonaal van tabel 4.11. gevuld zijn. Inspectie van de tabel leert, 
dat dit niet steeds het geval is. 
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In een paar gevallen komen de afgebakende schalen in alle vier de analyses 
opmerkelijk zuiver terug in aparte overeenkomstige factoren. Dit gaat op voor: 
schaal 3: 'mensen helpen'; 
schaal 7: 'waardering en prestige'; 
schaal 8: 'werk volgens een vast patroon'. 
Een groot aantal items uit schaal 9 ('vrijblijvende opstelling tegenover werk') komt 
eveneens exclusief terug in één factor, terwijl de resterende items ofwel een lage lading 
op de verwachte factor hebben ofwel negatief correleren met schaal 8 ('werk volgens 
een vast patroon'). Dit beeld is niet verwonderlijk, gezien de betrekkelijk lage interne 
consistentie van deze schaal (vgl. tabel 4.7.). Ook de items uit schaal 4 ('financiële 
zekerheid') komen bij elk van de 4 analyses gezamenlijk in eenzelfde factor, zij het dat 
op de desbetreffende factor ook items uit schaal 10 ('prettig werk') een hoge lading 
hebben, met name bij de oorspronkelijke groep van 181 middelbare scholieren. Deze 
geringe differentiatie tussen beide schalen bleek reeds uit de hoge correlaties in tabel 
4.6. 
Schaal 10 ('prettig werk') is de enige, waarvan niet minstens enkele items bij de diverse 
factor-analyses in een unieke factor samenkomen. Voor elk van de 4 resterende 
schalen geldt, ofwel dat sommige items in een niet-verwachte factor terecht komen, 
hetgeen wijst op een matigeinterne consistentie van de betreffende schaal, ofwel dat de 
items samen met items uit een andere schaal een factor vormen, hetgeen corres-
pondeert met een hoge correlatie tussen de schalen. Zo valt schaal 2 ('technisch werk: 
metingen, rekenen, machines') met name bij de nieuwe groep proefpersonen uiteen in 
twee factoren, waarbij de afwijkende items verwantschap vertonen met schaal 
6('ambachtelijk-creatief werk'). Schaal 1 ('zelfontplooiing') en 6 ('expert zijn') zijn 
relatief zwak, aangezien enkele items géén lading hoger dan .35 op enige factor hebben. 
Uit de analyse over even items bij de oorspronkelijke groep proefpersonen vinden we 
zelfs geen unieke factor met items uit schaal 5 ('expert zijn'). 
Bovenstaande kanttekeningen nemen echter niet weg, dat het totale 
beeld dat uit tabel 4.11. naar voren komt, erg bemoedigend is. Negen 
van de tien hokjes in de diagonaal zijn gevuld met minstens de helft 
van de items, die we er verwachtten. Dit consistent resultaat bij beide 
groepen proefpersonen op even én oneven items is temeer opvallend, 
wanneer men bedenkt, dat bij de varimax-rotatie gezocht wordt naar 
een optimale structuur in de data en dat de oplossingen niet geroteerd 
zijn naar een a priori vastgestelde 'target'-matrijs, hetgeen de 
gebruikelijke procedure is bij toetsende factor-analyses. 
Inspectie van de afwijkende items uit de schalen 1 ('zelfontplooiing'), 2 ('technisch 
werk: metingen, rekenen, machines'), 5 ('expert zijn') en 6 ('ambachtelijk-creatief 
werk') suggereert, dat enkele verschuivingen van items nodig zijn om te komen tot 
meer homogene, afgebakende schalen. 
Een aparte factor-analyse op deze set van items - waarbij we ons uiteraard moesten 
beperken tot het beschikbare itembestand - leerde ons, dat we de items zowel konden 
herleiden tot 3 als tot 4 dimensies. Beide oplossingen worden hieronder kort samen-
gevat, waarbij pij len aanduiden dat items uit de voorlopige schalen verhuizen naar de 
nieuwe meer onafhankelijke dimensies: 
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De resultaten die we in het eerste gedeelte van dit hoofdstuk met 
behulp van de iteratieve kluster-analyse hebben verkregen, blijken 
dus voor een groot gedeelte bevestigd te worden in een factor-analyse, 
waarbij de 'beste structuur' bepaald is d.m.v. een objectief criterium 
(varimax). Het blijkt mogelijk, minstens acht homogene en relatief 
onafhankelijke dimensies te onderscheiden binnen items, die alle 
betrekking hebben op affiniteiten voor werk en ontleend zijn aan de 
Hall Occupational Orientation Inventory. De subtiele verschillen die 
men vindt tussen de resultaten van kluster-analyse en factor-
analyse, benadrukken de noodzaak bij het samenstellen van schalen 
niet alleen te letten op een hoge correlatie tussen het item en de eigen 
schaal, maar ook op een lage correlatie tussen het item en andere 
schalen. Het door ons gehanteerde rekenprogramma voor factor-
analyse maakt een dergelijke vergelijking eenvoudiger dan het 
programma voor kluster-analyse. 
In het litteratuur-overzicht in hoofdstuk 3 is een groot aantal 
dimensies gesuggereerd naast de acht à tien welke uit het tot nu toe 
gerapporteerde onderzoek naar voren zijn gekomen. We hebben in 
principe aangetoond, dat het mogelijk is betrouwbare en vanuit een 
beroepskeuzevraagstelling valide schalen te construeren voor uit-
eenlopende work-values. In het volgende hoofdstuk zullen we toetsen 
of we naast de tot nu toe onderscheiden facetten nog een aantal 
additionele dimensies kunnen afbakenen. 
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4.5. Samenvatting van hoofdstuk 4 
In dit exploratieve onderzoek naar dimensies binnen work-values hebben we een 
iteratieve kluster-analyse uitgevoerd, op een vertaalde versie van de Hall Occu-
pational Orientation Inventory, welke voorgelegd is aan middelbare scholieren. 
Wanneer men deze kluster-analyse met uiteenlopende 'overeenkomstenindices' 
uitvoert, vindt men aanwijzingen voor ongeveer 14 onderscheiden klusters. Het bleek 
mogelijk voor 10 van deze klusters betrouwbare Likert-type schalen te construeren uit 
de itempool van de H.O.O.I., welke schalen maximaal .50 met elkaar gecorreleerd 
waren. Drie schalen hadden betrekking op de inhoud van het werk en correspon-
deerden met interessen, n.l. 'technisch werk (metingen, rekenen, machines)', 'helpen 
van mensen' en 'ambachtelijk-creatief werk'. Zes schalen vertoonden enige verwant-
schap met de behoeftencategorieën van Maslow, n.l. '(financiële) zekerheid', 'werken 
volgens een vast patroon', 'prettig werk', 'waardering en prestige', 'expert zijn' en 
'zelfontplooiing'. Tenslotte vonden we een schaal 'vrijblijvende opstelling tegenover 
werk', welke geïnterpreteerd kan worden als het afwijzen van een protestantse 
arbeidsethos. 
We hebben de psychometrische karakteristieken van deze tien schalen opnieuw 
onderzocht bij een nieuwe groep proefpersonen, welke bestond uit middelbare 
scholieren, studenten op diverse beroepsopleidingen en mensen die reeds een beroep 
uitoefenden. Ook bij deze nieuwe groep bleek de interne consistentie van de schalen 
alsmede de stabiliteit der gemeten constructen op een acceptabel niveau te liggen. Het 
patroon van intercorrelaties tussen de schalen bij de nieuwe proefpersonen week 
weinig af van het patroon in het eerste onderzoek. 
Voorts zijn de gemiddelde scores op de tien voorlopige schalen berekend van in totaal 
negen groepen proefpersonen die elk reeds een beroep hadden gekozen of bereikt. Op 
elk van de schalen vonden we een significant verschil tussen middelbare scholieren en 
minstens één van de negen beroepsgroepen. Bovendien was de richting van het 
verschil steeds inzichtelijk vanuit de aard van het werk van personen in het 
betreffende beroep. 
De vrij hoge correlaties tussen sommige schalen wettigden een nadere analyse van de 
structuur der items en schalen met een andere rekentechniek dan kluster-analyse. Bij 
een factor-analyse op itemniveau, zowel bij de oorspronkelijke als bij de nieuwe 
proefgroep, bleek de structuur die met de iteratieve kluster-analyse gevonden was, 
nagenoeg bevestigd te worden. Vijf schalen, te weten 'mensen helepn', 'waarderingen 
prestige', 'werk volgens een vast patroon', 'een vrijblijvende opstelling tegenover 
werk' en 'financiële zekerheid', kwamen in hun geheel als aparte factoren naar voren, 
zij het dat het merendeel der items ui t de schaal 'prettig werk' een hoge lading h ad op de 
factor, die gedefinieerd werd door de items uit de schaal 'zekerheid'. Ook deoverige vier 
schalen kwamen overwegend terug als aparte factoren, hoewel enkele items uit elke 
schaal blijkens hun ladingen beter bij een andere schaal ingedeeld zouden kunnen 
worden. 
Uit het in dit hoofdstuk gerapporteerde onderzoek bleek, dat het inderdaad mogelij к is 
betrouwbare en valide schalen te ontwikkelen voor een aantal voor de beroepskeuze 
relevante work-values. Het is daarom zinvol in de volgende hoofdstukken te 
onderzoeken of we een aantal additionele dimensies binnen work-values kunnen 
onderscheiden, teneinde hiervoor aparte schalen te ontwikkelen. 
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5. Een empirisch onderzoek naar onder 
scheiden onafhankelijke dimensies 
binnen work-values 
5.1. Inleiding 
In dit hoofdstuk zullen we in een onderzoek toetsen of er naast de 
tien dimensies uit het voorgaande hoofdstuk nog een aantal extra 
dimensies onderscheiden moeten worden binnen work-values. Voor 
deze vergelijking kunnen we een beroep doen op enkele gestan-
daardiseerde meetinstrumenten, welke o.a. in de beroepskeuze-
praktijk gehanteerd worden om de affiniteit voor diverse facetten 
van werk, ofwel diverse 'work-values', te meten. 
We rapporteren de resultaten van een factor-analyse op items uit 
deze vragenlijsten, alsmede de resultaten van een kluster-analyse 
op een aantal items waarmee de commerciële gerichtheid gepeild 
wordt. De dimensies welke uit beide analyses naar voren komen, 
worden vergeleken met acht van de schalen welke in het vorige 
hoofdstuk geconstrueerd zijn. Deze vergelijking geschiedt allereerst 
door de somcores op de diverse homogene groepjes items met elkaar 
te correleren en vervolgens door wederom een factor-analyse uit te 
voeren over een set van 80 items, waarin alle pregnante en minder 
pregnante dimensies door minstens 3 items vertegenwoordigd zijn. 
Bij de bespreking van de resultaten gaan we in op de vraag in 
hoeverre de work-values die in de diverse meetinstrumenten ge-
noemd worden, ook terugkeren als aparte factoren, en voorts op de 
vraag inhoeverre de gevonden factoren indicatief zijn voor te 
onderscheiden affiniteiten. 
Het zwaartepunt in dit hoofdstuk ligt bij de beide factor-analyses. 
Aangezien de afbakening van mogelijke dimensies binnen work-
values een van de hoofdvragen van deze studie vormt, zien we ons 
genoodzaakt de resultaten van de factor-analyses in extenso te 
rapporteren. 
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5.2. Dimensies binnen bestaande vragenlijsten 
5.2.1. Gestandaardiseerde instrumenten voor het meten van de 
sterkte van work-values 
De twee schalen die in de beroepskeuze-psychologie gehanteerd 
worden, en die beide een uitgebreide set van work-values bestrijken, 
zijn resp. de Work Values Inventory van Super (1960) en de Minne-
sota Importance Questionnaire (Weiss, Dawes, England en Lof-
quist, 1964). De M.I.Q. bestaat uit 21 items. Van de W. V.l. hadden we 
ter beschikking de oorspronkelijke gedwongen-keuze-versie als-
mede een paralleltest, beide bestaande uit 15 items (vgl. Carruthers, 
1968). 
Door Porter is in een reeks studies waarin het belang gemeten wordt, 
dat voornamelijk managers hechten aan de bevrediging van een 
aantal behoeften, gebruik gemaakt van de 'Need Satisfaction 
Questionnaire'. Dit instrument bestaat uit 13 items, welke verdeeld 
zijn over vijf categorieën, n.l. security, social, esteem, autonomy en 
self-actualisation. Voor een meer uitgebreide beschrijving van deze 
drie instrumenten zij verwezen naar par. 3.4.4. 
Huizinga (1970, p. 114-130) heeft gepoogd een zevental basis-
behoeften uit de theorie van Maslow te operationaliseren in schaal-
tjes van elk vier items. Huizinga heeft deze vragenlijst voorgelegd 
aan een groot aantal proefpersonen, die allen reeds een functie 
uitoefenden (Huizinga, 1970, hfdst. 7). Om te controleren of deze 
vragenlijst ook bij middelbare scholieren toepasbaar is, hebben we 
met het rekenprogramma van de iteratieve kluster-analyse de 
betrouwbaarheid van de schaaltjes berekend op grond van de 
antwoorden van 275 scholieren (vgl. par. 5.2.2.), die op de bekende 
vijfpuntsschaal tot uitdrukking brachten, dat ze de inhoud van het 
item in hun werk essentieel, gewenst, etc. vonden. 
We laten hieronder de zeven behoeftencategorieën volgen. Achter elke schaal is 
vermeld de gemiddelde score, de interne consistentie van de schaal (K.R. 20) en de 
range waarbinnen de correlaties tussen de afzonderlijke items en de somscores 
liggen. In deze somscores is het betreffende item reeds opgenomen, hetgeen leidt tot 
een 'spurious' verhoging van de correlatie. 
(Zie tabel 5.1. op pag. 150.) 
Als we rekening houden met de lengte van elke schaal, ligt de 
interne consistentie van vier van de zeven schalen betrekkelijk 
hoog. De correlatie tussen 'Self-actualization' en 'Self-esteem' is .54, 
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Tabel 5.1. 
Psychometrische gegevens van de zeven 'Maslow' schalen van Huizinga bij 
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.48 - .78 
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.68 - .77 
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hetgeen wijst op een geringe differentiatie tussen beide facetten. In 
de aanstonds te rapporteren factor-analyse hebben we de twee 
hoogst ladende items uit elke schaal opgenomen. 
5.2.2. Beschrijving van het onderzoek 
We hebben een factor-analyse op item-niveau uitgevoerd over de 
antwoorden op 78 items, welke set als volgt was samengesteld: 
— 21 items uit de M.I.Q. 
— 2 maal 15 items uit de W.V.I. 
— 13 items uit de Need Satisfaction Questionnaire 
— 14 items (uit elke schaal 2) uit de schalen van Huizinga. 
De items uit de eerste drie instrumenten zijn zorgvuldig vertaald door de auteur. 
Vervolgens is de vertaling kritisch doorgesproken met een aantal postkandidaats-
studenten psychologie, waarbij enige verbeteringen zijn aangebracht. De items zijn 
tezamen met 23 'commerciële' items uit de in het vorige hoofdstuk beschreven schalen 
opgenomen in een vragenlijst welke bestond uit in totaal 256 items. De instructie was 
identiek aan de instructie in het onderzoek met 437 items, dat in het vorige hoofdstuk 
beschreven is. De proefpersonen moesten de mate waarin ze het betreffende facet van 
werk wenselijk dan wel onwenselijk achtten, aangeven op een vijfpuntsschaal, 
lopend van essentieel tot onaanvaardbaar. Alle proefpersonen (179 jongens en 96 
meisjes) zaten in de op één na hoogste klas van MMS (N = 62), HBS (N = 146) of 
Gymnasium (N = 67). Het onderzoek vond plaats in de maand april 1971. De 
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gemiddelde leeftijd was 16,7 jaar met een range van 14 tot 20. De resultaten van het 
onderzoek werden individueel aan alle proefpersonen teruggerapporteerd. Dit heeft 
bijgedragen tot een consciëntieus en gemotiveerd invullen van de vragenlijst. De 
afnameduur was ongeveer 50 minuten. 
5.2.3. Beschrijving van de analyse-procedure 
Bij de factor-analyse is gebruik gemaakt van het standaardpro-
gramma FACTO 80 (Roskam, 1970). Vijfentwintig factoren zijn 
geëxtraheerd. Vervolgens zijn successievelijk de eerste drie, de 
eerste vijf, de eerste zeven etc. tot en met alle 25 factoren orthogonaal 
geroteerd vervolgens het normal-varimax criterium. Aangezien het 
ons ging om het vinden van onafhankelijke factoren en níet om het 
vinden van optimale ladingen van items op de factoren, hebben we 
afgezien van oblique rotatie. 
De resultaten van een factor-analyse op een bepaalde set variabelen kunnen sterk 
variëren, b.v. in afhankelijkheid van: 
— de aard van de steekproef van proefpersonen, 
— de Tekenprocedure welke bij de factor-analyse gevolgd wordt (vgl. Harris, 1967), 
— het aantal factoren, dat geëxtraheerd wordt, 
— het criterium dat men hanteert voor de rotatie van de aanvankelijke orthogonale 
oplossing, 
— de maatstaven die men aanlegt om een factor nog als acceptabel te beschouwen. 
Het is daarom gewenst de overwegingen weer te geven, welke gespeeld hebben bij de 
keuze van de methode en met name bij de bepaling van het aantal te interpreteren 
factoren. 
We nemen aan, dat het aantal proefpersonen in relatie tot het aantal variabelen 
acceptabel is. Bij de extractie van factoren maken we gebruik van de Maximum-
Likylyhood-Methode (van Jöreskog, 1966). In de rekenprocedure is een chi-square 
test ingebouwd, om de kans te bepalen, dat een bepaald aantal factoren - gezien de 
resterende waarden in de residu-matrijs - de correlatie-matrijs voor de populatie 
waaruit de groep proefpersonen een steekproef vormt, adequaat verklaart. Wanneer 
men successievelijk meer factoren extraheert, wordt de kans dat het aantal factoren 
adequaat is, steeds groter. Doch wanneer men een te groot aantal factoren extraheert, 
wordt het resultaat in sterke mate aangetast door 'ruis'. Men gaat er immers van uit, 
dat de variantie van de afzonderlijke variabelen herleid kan worden tot een 
gemeenschappelijke component, een specifieke component en een error-component. 
Ook bij een common-factor-model, waarbij de communaliteit van de variabelen 
geschat wordt, moet men aannemen, dat enige error-variantie ('ruis') gelijkelijk over 
de verschillende factoren verdeeld wordt (vgl. Cattell, 1966). De verhouding tussen 
'error' en 'systematische' (d.w.z. gemeenschappelijke, ware) variantie wordt slechter 
naarmate de verklaarde variantie per factor geringer wordt. Men mag echter niet 
zonder meer concluderen, dat dát aantal factoren optimaal is, waarbij de chi-square-
toets een bepaalde significantie-drempel, b.v. één procent, overschrijdt. Harman 
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(1968, ρ 168) wijst erop, dat er weliswaar nog reële extra informatie (in statistische 
zin) opgesloten kan liggen in de residu matnjs, maar dat deze geen praktische 
betekenis hoeft te hebben Joreskog zelf suggereert dan ook (1971, ρ 131 132), dat men 
eerder aandacht moet schenken aan verschillen tussen de chi square-waarden (bij 
een bepaald aantal vrijheidsgraden) van de oplossingen met een successievelijk 
groter aantal geëxtraheerde factoren, dan aan de absolute hoogte van de chi square-
waarden Wanneer de kans dat N factoren voldoende zijn, duidelijk groter is dan de 
kans, dat N 1 factoren voldoende zijn, dan houdt dit in, dat het model van N factoren 
een verbetering vormt Als daarentegen het verschil in kans genng is, dan wijst dit 
erop, dat de nieuwe structuur verkregen is door gebruik te maken van toevals 
effecten De extra factor heeft dan geen reële betekenis 
De eerste geëxtraheerde factor (voor rotatie) is, met name bij een principale 
componenten analyse, de grootste bron van gemeenschappelijke vanantie in de 
data matnjs, en niet de vanantie geassocieerd met het grootste kluster De tweede 
factor (voor rotatie) vormt de grootste bron van gemeenschappelijke vanantie uit de 
residu matnjs etc De eerste geëxtraheerde factor kan dus (delen van de) vanantie 
van twee of meer psychologisch zinvolle klusters omvatten Men kan een helderder 
beeld van de gemeenschappelijke factor ruimte knjgen door een zodanige (ortho 
gonale) rotatie van de assen uit te voeren, dat de correlaties van de variabelen met de 
verschillende factoren ('lading') ofwel zeer hoog ofwel zeer laag zijn ('simple 
structure') 
Indien men te weinig factoren extraheert, knjgt men te gecompnmeerde factoren, 
welke beter opgesplitst zouden kunnen worden in een aantal betekenisvolle meer 
pregnante dimensies Indien men echter rotatie van te veel factoren forceert, dus 
rotatie van een groter aantal mathematische factoren dan er onafhankelijke 
psychologische dimensies zijn in de 'common factor space' (b ν door het mee laten 
roteren van factoren met een grote dosis 'error'), dan resulteert dit ofwel in ten 
onrechte uiteenvallen van betekenisvolle factoren, ofwel in 'error' factoren Vindt 
men (na rotatie) factoren, met hooguit éen vanabele, die een matige tot hoge lading 
heeft, en verder alleen vanabelen met een lage lading, dan is de kans groot, dat dit een 
onbetrouwbare factor is, gebaseerd op de 'error' component m de afzonderlijke 
vanabelen 
Het voorgaande suggereert, dat de structuur optimaal is wanneer met teveel en met te 
weinig factoren geëxtraheerd en geroteerd worden Men kan successievelijk een 
groter aantal factoren roteren en vervolgens inspecteren welke oplossing het beste is 
De vraag is dan of er een bepaald gegeven is, dat als indicatie kan gelden voor de 
pregnantie van de structuur van de oplossing Bij een rotatie volgens het zgn normal-
vanmax cntenum (Kaiser, 1958) wordt de vanantie van de gekwadrateerde ladingen 
per factor gemaximaliseerd Naarmate dit cntenum voor een gegeven aantal 
variabelen en bij een wisselend aantal factoren een hogere waarde bereikt, zou dit een 
indicatie kunnen zijn van een meer pregnante structuur Tot een soortgelijke 
suggestie komt Veldman (1974) in een recente publicatie 
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5.2.4. Bepaling van het aantal te interpreteren factoren 
Uiteindelijk laten we ons bij het vaststellen van het aantal te 
interpreteren factoren leiden door het subjectieve oordeel of de 
interpretatie van de structuur bij een bepaald aantal factoren meer 
of minder bevredigend is. We zullen hierbij echter wel gebruik 
maken van een tweetal signalen, nl.: 
1. de grootte van de verschillen tussen twee opeenvolgende chi-
square-waarden; 
2. de hoogte van het varimax-criterium. 
We blijven echter bedacht op de mogelijkheid van zeer specifieke 
error-factoren, welke gelukkig gemakkelijk te herkennen zijn aan 
het geringe percentage verklaarde variantie en het ontbreken van 
meerdere hoge ladingen. 
De hoogte van het varimax-criterium varieert slechts weinig. Er is 
een top bij zeven factoren. Het grootste verschil tussen twee 
opeenvolgende chi-square-waarden ligt tussen vijftien en zestien 
factoren. Dit suggereert, dat de oplossing met zestien factoren 
duidelijk beter zou zijn dan de oplossing met vijftien factoren. In dit 
geval bedraagt het totaal percentage geëxtraheerde variantie 46,4%. 
Bij rotatie van zestien factoren hadden de laatste twee factoren resp. 
1,3 en 1,1 procent verklaarde variantie, en geen enkele lading boven 
de .40. We zullen daarom de oplossing van zestien factoren 
interpreteren, waarbij we de laatste twee factoren als 'error' 
beschouwen. 
Gezien de gevoeligheid van een maximum-Likelyhood-oplossing voor het aantal 
factoren, dat geëxtraheerd wordt (vgl. Roskam, 1970) is een nieuwe extractie van 
precies zestien factoren uitgevoerd. De varimax-rotatie van deze oplossing wordt 
hieronder gerapporteerd. De ladingen weken overigens hooguit .04 af van de 
ladingen bij varimax-rotatie van de eerste zestien factoren uit de oplossingen van 
vijfentwintig factoren. 
5.2.5. Resultaten van de factor-analyse 
Bij de rapportering van de gevonden factoren zullen we de tekst van 
de items uitschrijven, die een lading hoger dan .30 op de betreffende 
factor hebben. De nummers voor de items verwijzen naar de 
nummers van de totale set van 256 items die aan de proefpersonen 
zijn voorgelegd (Van Geffen, 1971). In de kolom vóór de tekst van de 
items wordt de dimensie en het instrument aangegeven waaruit het 
item stamt. We hanteren hiervoor de volgende symbolen: 
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M = Minnesota Importance Questionnaire 
W = Work Values Inventory 
Ρ = Need Satisfaction Questionnaire van Porter 
H = Schalen van Huizinga. 
In de twee rechtse kolommen achter de tekst van de items ziet men 
resp. de lading van de variabele op de betreffende factor en de 
maximale secundaire lading. Dit is de hoogste lading welke de 
variabele op één van de overige (met name genoemde) factoren 
heeft. Als een item een hoge primaire lading op de factor heeft, 
terwijl de maximale lading op een andere factor laag is, dan is dit 
een item dat zéér typerend is voor de factor. De opsomming van 
items wordt afgesloten met een korte intepretatie van de betekenis 
van de factor op grond van hetgeen de items gemeenschappelijk 
hebben. 
Factor I (verklaarde variantie 4,6%) 











P . esteem 
H. prestige en 
waarder ing 
P . autonomie 
W. prestige 
W. prestige 
M. social s ta tus 
H. prestige en 
waarder ing 
verder nog: 
241 P. esteem 
T e k s t 
Mijn werk geeft me aanzien buiten 
het eigen bedrijf 
Mijn werk geeft me aanzien b innen 
het bedrijf 
In mijn werk geniet ik een zeker 
prestige 
Het werk biedt me gezag 
Ik word door anderen geacht 
Ik ben iemand tegen wie men opziet 
Door mijn werk kan ik speciaal 
aanzien krijgen in de gemeenschap 
Het ontbreekt me niet a a n erkenning 
voor wat ik waard ben 
















.24 (goed beleid) 
.14 (arbeidscondities) 






Geen van de overige variabelen heeft een lading hoger dan .25 op 
deze factor. Alle items uit de 'prestige en achting'-dimensies hebben 
een hoge lading op Factor I, alsmede één 'autonomie'-item van 
Porter. Het gemeenschappelijke van de inhoud der items wijst op 
'prestige en aanzien door het werk'. 
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In mijn werk creéer ik iets nieuwe 
Ik ontdek, ontwerp of ontwikkel 
nieuwe dingen of denkbeelden in 
mijn werk 
Ik maak mooie dingen in mijn werk 













mijn eigen ideeën uitproberen 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .30. Blijkens 
de inhoud van de items met een hoge lading gaat het hier om een 
factor 'creatief bezig zijn in het werk' in algemene zin, dus niet strikt 
artistiek. 
Factor III (verklaarde variantie 4.4%) 
Nr. B r o n T e k s t La- Maxim, s e c u n -
d ing da ire l ad ing 
36 W altruism 
51 W altruism 
251 Ρ social 
15 M social 
service 
46 W esthetics 
3 M activity 
Door mijn werk kan ik anderen 
ten dienste zijn 
Ik k a n andere mensen helpen in 
mijn werk 
Mijn werk geeft me de k a n s om 
andere mensen hulp te bieden 
Ik kan iets doen voor anderen 
Ik m a a k de leefomgeving voor 
de mensen mooier 
In mijn werk ben ik de hele tijd 
goed bezig 
77 17 (creaftief) 
76 17 (leiding geven) 
76 17 (zelf actualisatie) 
71 — 09 (zelf actualisatie) 
43 30 (creatief) 
31 48 (factor XV) 
Het laatste item heeft een betrekkelijk lage lading. De vier items met 
de hoogste lading duiden op een factor 'sociaal bezig zijn, waarbij 
men zich ten dienste van anderen stelt'. Het vijfde item past in deze 
factor, doordat men creatief (vgl. factor II) voor anderen bezig is. De 
overige variabelen hebben hooguit een lading van .28. 
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Factor IV (verklaarde variantie 5,9%) 
Nr. Bron T e k s t La- Maxim, eecun-
d ing da ire l a d i n g 
Ik kan er zeker van zijn, da t ik 
me t zonder werk kom te zitten 
Zelfs in moeilijke tijden ben 
ik zeker v a n mijn b a a n 
Ik heb de zekerheid van vaat werk 
29 W security 
44 W secunty 
14 M secunty 
20 M working 
conditions 
35 W economic 
returns 
52 H gemakkelijk 
prettig werk 
7 M compensation Mijn inkomsten kunnen de vergelij-
king met die van anderen goed 
doors taan 
Het werk biedt goede arbeids-
voorwaarden 
Ik verdien genoeg om goed te leven 
Ik heb gunstige werktijden 
43 W way of life 
28 W way of hfe 
De levensstijl welke door mijn 
werk mogelijk is, ligt me goed 
Het werk stelt me in s taa t , mijn vrije 
tijd op een prettige manier door te 
brengen 
M advancement Mijn werk biedt de mogelijkheid 
om vooruit te komen 
50 W economie 
returns 
Ik hoef nergens op te bezuinigen 
12 M recognition Ik knjg erkenning in mijn werk 
76 — 13 (leiding geven) 
69 22 (prestige) 
62 16 (prettige 
omgeving) 
55 21 (prestaties) 
55 24 (prestige) 
55 24 (prettige 
omgeving) 
53 19 (prestige) 
48 20 (prestige) 
45 18 (affiliatie) 
40 23 (leiding geven) 
39 - 19 (goed beleid) 
33 40 (prestaties) 
Geen enkele van de overige items heeft een lading hoger dan .29 op 
deze factor. De items, die blijkens de antwoorden van de proef-
personen (middelbare scholieren) op deze factor hun hoogste lading 
hebben, komen uit een verscheidenheid van veronderstelde work-
values uit M.I.Q. en W.V.I. tezamen. De nadruk ligt op een vaste 
baan, met gunstige arbeidscondities, welke een prettig leven moge-
lijk maakt. Opvallend is, dat het item 'Mijn werk geeft me een gevoel 
van zekerheid' uit de schalen van Porter slechts een matige lading 
van .24 heeft. Het gaat daarom niet zozeer om de (abstracte) behoefte 
aan zekerheid als wel om gunstige arbeidscondities met inbegrip 
van vast werk. 
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F a c t o r V (verklaarde variantie 2,4%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
24 W management Ik geef leiding aan de mensen in 
hun werkzaamheden 
5 M authority In mijn werk kan ik zeggen wat 
er gedaan moet worden 
39 W management Ik organiseer en stuur de werk­
zaamheden van anderen 
61 18 (teamwerk) 
5β — 17 (zelfstandig) 
58 22 (prestige) 
De overige items hebben hooguit een lading van .29. Het gaat bij 
deze factor kennelijk om de affiniteit voor leidinggevend werk, 
waarbij men de werkzaamheden van anderen structureert. 


















T e k s t 
In mijn werk m a g ik mijn collega's 
g r a a g 
Ik heb prettige contacten met de 
mensen met wie ik samenwerk 
Het werk biedt me de mogelijkheid 
een goede v n e n d s c h a p met anderen 
op te bouwen 
Het is gemakkelijk vriendschappe­
lijke betrekkingen a a n te knopen 
met mensen met wie ik samenwerk 
Ik vind het plezierig met de mensen 
met wie ik samenwerk bij e lkaar te zijn 
In mijn werk heb ik het gevoel, da t 
mijn collega's me een 'geschikte kerel' 
vinden 
Ik heb geen hekel a a n de mensen 
La­


















collega's met wie ik samenwerk 
Van de overige items heeft er geen enkel een lading hoger dan .26 op 
deze factor. Qua inhoud komen bovenstaande items duidelijk 
overeen. Zo verwijzen alle naar een affiniteit voor werk waarin men 
zijn collega's graag mag, terwijl men ook bij de collega's geliefd is. 
Men kan de factor omschrijven als werken met prettige collega's of 
affiliatie. 
157 
Factor VII (verklaarde variantie 3,2%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secuti­
ding daire lading 






Het werk geeft me de kans zelfstandig 60 
te denken en te handelen 
W independence Ik kan mijn werkopmijneentjedoen 56 
W independence Ik kan mijn werk op mijn eigen 57 
manier doen 
M authonomy Ik kan mijn werk zonder veel 
toezicht uitstippelen 
W independence Er is niemand die toezicht op me houdt 44 
42 M responsibility Ik kan zelfstandig beslissingen 
nemen 
83 H affiliatie Ik hoef met op mijn eentje te 
werken 
24 (denkwerk) 
- 21 (teamwerk) 
23 (creatief) 
50 14 (creatief) 
17 (creatief) 
22 (leiding geven) 
— 34 37 (teamwerk) 
Van de overige items heeft er geen enkel een lading hoger dan .26 op 
deze factor. Personen met een hoge score op deze factor hechten, 
blijkens het gemeenschappelijke in de inhoud van de items, veel 
belang aan zelfstandig werk, onafhankelijk van anderen. 
Factor VIII (verklaarde variantie 3, 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
Θ7 H zelf De kundigheden en mogelijkheden, 
actualisatie die in me zitten, blijven met 
ongebruikt 
243 Ρ self Het werk geeft me kansen tot groei 
actualisation en ontwikkeling van mijn persoon 
lijke mogelijkheden 
78 H zelf 
actualisatie 
Het werk haalt het beste uit me, 
waar ik toe in staat ben 
248 Ρ self Het werk geeft me het gevoel, dat ik 
actualisation mijn eigen typische kwaliteiten 
kan gebruiken 
68 H eigenwaarde In mijn werk heb ik geen gebrek 
aan zelfvertrouwen 
77 H eigenwaarde Voor mijzelf heb ik het gevoel, 
dat ik nuttig werk doe 












Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
verder 
250 Ρ self Het werk geeft me het gevoel dat 32 39 (prestaties) 
actualisation ik iets van waarde tot stand kan 
brengen 
1 M ability In mijn werk kunnen mijn sterke 31 48 (factor XVI) 
utilisation kanten aan bod komen 
Geen van de overige items heeft een lading die hoger is dan .26. Het 
gaat in deze factor om werk dat een appèl doet op eigen typische 
kwaliteiten, mogelijkheden tot groei biedt en tot zelfvertrouwen 
leidt, kortom om het kluster, dat gewoonlijk met zelfactuahsatie 
aangeduid wordt. 
Factor IX (verklaarde variantie 2,8%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
34 W variety Ik heb in mijn werk veel afwisseling 73 10 (creatief) 
19 M variety Ik kan elke dag weer iets andere doen 67 09 (creatief) 
49 W variety Ik heb de mogelijkheid veel 69 25 (creatief) 
verschillende dingen te doen m 
in mijn werk 
Deze zeer duidelijke factor - geen van de overige items heeft een 
lading van meer dan —.26 - kunnen we benoemen als afwisseling 
in het werk 
Factor X (verklaarde variantie 2,3%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
252 Ρ authonomy In mijn werk kan ik samen met 65 20 (zelfactuahsatie) 
anderen plannen opstellen en doelen 
vaststellen 
253 Ρ authonomy In mijn werk kan ik samen met 61 — 18 (zelfstandig) 
anderen vaststellen, welke methoden 
en werkwijzen gevolgd moeten worden 
83 Η affiliatie Ik hoef met op mijn eentje te werken 37 —33 (zelfstandig) 
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Nr. Bron Tekst La- Maxim, eecun-
ding daire lading 
verder: 
73 H. zeker en 
geordend 
247 P. security 
Ik weet steeds van tevoren ongeveer, 
wat voor werk ik opgedragen zal 
krijgen 
Mijn werk geeft me een gevoel 
van zekerheid 
.31 —.22 (zelfactualieatie) 
.30 .30 (prestaties) 
Deze erg specifieke factor wordt waarschijnlijk in sterke mate 
bepaald door de bijna identiek geformuleerde items 252 en 253. 
Indien men slechts zeven factoren roteert, hebben deze twee items 
een matige positieve lading op Factor V (leidinggevend werk) en een 
vrij hoge negatieve lading (ongeveer —.45) op factor VII (onafhan-
kelijk en zelfstandig werk). Dit laatste is in overeenstemming met de 
beoogde betekenis bij Porter. Het gaat dus om teamwerk (vgl. item 
83), al is de factor, zoals gezegd, wel erg specifiek. 
Factor XI (verklaarde variantie 2,2%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
17 M. supervision In het werk ondersteunt de directie .67 .19 (affiliatie) 
(hum. relations) de mensen 
6 M. company Het bedrijf voert een geschikt beleid .56 —.13 (sociaal) 
policies 
18 M. supervision Er wordt gezorgd voor een goede .39 .25 (leiding geven) 
(technical) opleiding en training van de 
werknemers 
verder: 
27 W. supervisory Ik heb een baas met wie ik kan .32 .59 (prettige omgeving) 
relations opschieten 
42 W. supervisory Ik werk met een goede baas 
relations 
.33 .71 (prettige omgeving) 
De laatste twee items vallen kennelijk onder factor XIII. Geen 
van de overige items heeft een lading hoger dan .24. We zullen zo 
aantonds zien (factor XIII), dat het werken onder een baas met 
wie men goed kan opschieten, als een aparte factor naar voren 
komt. Het gaat hier dus niet om de directe leiding, maar meer om 
het (personeels)beleid in het algemeen. We zouden deze factor 
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dan ook willen benoemen als: werken bij een bedrijf dat een 
geschikt beleid voert. 
Factor XII (verklaarde variantie 2,9%) 
Nr. Bron 
241 P. esteem needs 
25 W. achievement 
40 W. achievement 
12 M. recognition 
Tekst 
Het werk geeft me een gevoel 
van zelfrespect 
Ik zie de resultaten van mijn 
inspanningen 
Aan de resultaten van mijn werk kan 
ik zien wanneer ik goed werk heb 
geleverd 
Ik krijg erkenning voor mijn werk 
250 P. self- Het werk geeft me het gevoel iets 
actualisation waardevols tot stand te brengen 
verder: 
247 P. security 
248 P. self-
actualisation 
Het werk geeft me een gevoel van 
zekerheid 
Het werk geeft me het gevoel, dat ik 




















Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .26. De duiding 
van deze factor is minder voor de hand liggend dan bij de andere 
factoren. De 'achievement'-items uit de W.V.I. hebben beide een 
pregnante lading. Men hecht dus al dan niet belang aan het zien van 
resultaat in het werk. Dit gaat samen met het ontlenen van 
zelfrespect aan het werk. Opvallend is, dat item 12 slechts een lading 
heeft van .23 op factor I ('prestige en achting'). Het ontlenen van 
prestige aan het werk is een extrinsieke factor, terwijl het krijgen 
van erkenning voor het werk eerder een intrinsieke factor is. We ver-
onderstellen, dat het in deze factor gaat om een affiniteit voor werk 
dat appelleert aan de behoefte om in eigen ogen prestaties te leveren. 
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Factor XIII (verklaarde variantie 3,0%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
42 W supervisory Ik werk met een goede baas 
relations 
27 W supervisory Ik heb een baas met wie ik op 
relations kan schieten 
41 W surroundings Ik werk in een prettige omgeving 
26 W surroundings De werkomgeving is naar mijn zin 
verder nog 
81 H gemakkelijk Ik ben met lang onderweg om van 
prettig werk en naar mijn werk te komen 
71 33 (goed beleid) 
59 32 (goed beleid) 
57 26 (affiliatie) 
50 25 (arbeidscondities) 
34 24 (arbeidscondities) 
Geen van de overige items heeft een lading van meer dan .28 op deze 
factor. De items 27 en 42 hebben een matige lading op factor XI 
('affiliatie'), terwijl de items 41, 26 en 81 alle een secundaire lading 
van ongeveer .25 op factor IV hebben ('gunstige arbeidscondities 
incl. vast werk'). De items 41 en 26 hebben tenslotte nog een be-
scheiden lading op factor VI ('affiliatie'). Het gaat hier kennelijk 
om een aparte factor: werk in een prettige omgeving onder goede 
leiding. 
Factor XIV (verklaarde variantie 1,8%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-







Ik gebruik in mijn werk mijn hersens 53 
en leer nieuwe dingen 
Het is denkwerk 44 
18 (sociaal) 
21 (zelfactualisatie) 
De hoogste lading van een van de overige items op deze factor is .27. 
Het gaat hier weliswaar om een kleine maar toch distincte factor, die 
we kunnen benoemen als theoretisch- of denkwerk. 
5.2.6. Samenvatting van de resultaten van de factor-analyse over 
items uit M.I.Q., W.V.I., Maslow-schalen van Huizinga en 
Need Satisfaction Questionnaire 
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We zullen de resultaten van de gerapporteerde factor-analyse 
samenvatten, door in tabel 5.2. de veertien factoren onder elkaar te 
plaatsen en vervolgens aan te geven welke variabelen uit resp. 
M.I.Q., W.V.I., schalen van Huizinga en uit de Need Satisfaction 
Questionnaire van Porter een hoge lading hebben op elk van deze 
factoren. Uit de tabel kan men aflezen, welke variabelen uit deze 
schalen samen blijken te klusteren en verder welke dimensies in elk 
van deze meetinstrumenten slechts matig of zelfs in het geheel niet 
gerepresenteerd zijn. Bij de evaluatie van de vier schalen moet men 
bedenken: 
— dat de door de auteurs bedoelde structuur versluierd kan worden 
door onze vertaling van de oorspronkelijke Engelse tekst; 
— dat de factoren gebaseerd zijn op een correlatie-matrijs van 
antwoorden van middelbare scholieren. De Need Satisfaction 
Questionnaire en de schalen van Huizinga zijn in hun oorspron-
kelijke opzet niet voor deze groep proefpersonen bestemd. 
(Zie tabel 5.2. op pag. 164.) 
5.2.6.1. De Minnesota Importance Questionnaire 
Op grond van de resultaten van de factor-analyse mag men er niet 
van uitgaan, dat in de M.I.Q. 21 onafhankelijke dimensies zijn 
vertegenwoordigd. Bij de factoren IV, VII, en XI hadden drie tot vier 
items uit de M.I.Q. een hoge lading op dezelfde factor, welke lading 
overigens goed paste in de interpretatie van deze factoren. 
Zo hadden b.v. de items 10 (independence), 21 authonomy) en 13 (responsibility) een 
hoge lading op factor VII: 'zelfstandigheid en onafhankelijkheid in het werk'. Items 
die een hoge lading hebben op een factor, komen dus terecht in de factor waar men dit 
item zou verwachten gezien de omschrijving van de 'value'-categorie waarvan dit 
item een operationalisatie is. 
De enige uitzondering is item 12 (recognition) met een lading van .40 op factor XII: 
'mogelijkheid prestaties te leveren'. Het oorspronkelijke 'achievement'-item uit de 
M.I.Q. heeft slechte een lading van .31 op deze factor. 
Naast het 'achievement'-item zijn er nog drie, die geen beduidende lading op enige 
factor hebben, nl. item 1 (ability utilisation), 3 (activity) en 11 (moral values). Het is 
niet uitgesloten, dat deze items te specifiek waren om in een 'common factor' naar 
voren te komen, doordat in de overige variabelen in deze factor-analyse, deze 
dimensies niet gerepresenteerd waren. 
Op een viertal factoren uit deze analyse had geen enkel item uit de M.I.Q. een 
duidelijke lading. Dit waren de factoren VIII (zelfactualisatie), X (teamwork), XIII 
(prettige omgeving en goede leiding) en tenslotte XIV (theoretisch denkwerk). 
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Tabel 5.2. 
Overzicht van de resultaten van de factor-analyse met voor elk van de 
veertien factoren aangegeven welke variabelen uit M.I.Q., W.V.I., schalen 
van Huizinga en Need Satisfaction Questionnaire een hoge lading hebben. 
Factoren 
1 Prestige en aanzien 
m het werk 
II Creatie) bezig 
zijn 
IH Sociaal dienst 
verlenend 









heid in het werk 
VIM Zelfactuahsatie 
IX Afwisseling in 
het werk 
X Teamwerk 





XIII Prettige omgeving 






16 social status 49 
9 creativity 58 
15 social service 71 
14 security 62 
20 working 69 
conditions 
7 compensations S3 
4 advancement 40 
5 authority 58 
8 coworkers 54 
10 independence 58 
21 authonomy 50 
13 responsibility 42 
19 variety 87 




IB supervision 39 
(technical) 
12 recognition 40 
Werk Values Inventory 
var lading 
32 prestige 53 
47 prestige 52 
38 creativity 73 
23 creativity 70 
31 esthetics 63 
36 altruism 77 
51 altruism 76 
46 esthetics 43 
29 security 76 
44 security 69 
35 economic 
returns 55 
43 way of Ufe 48 
28 way of life 45 
50 economic 
reiurns 39 
24 management 61 
39 management 58 
45 associâtes 63 
30 Buociates 49 
48 independence 56 
34 variety 73 
49 variety 69 
25 achievement 53 
40 adi lavement 50 
42 supervisory 71 
relations 
27 supervisory 59 
relations 
41 surroundings 57 
26 surroundings 50 
22 intellectual 53 
stimulation 





58 prestige en 62 
waardering 
85 prestige en 42 
waardering 
54 gemakkelijk 55 
prettig werk 
67 prenige 65 
collega's 
56 affiliatie 44 
84 prettige .37 
collega's 
67 zelfactualisatie 59 
78 zelfactualisatie 49 
68 eigenwaarde 45 
77 eigenwaarde 42 
83 affiliatie 37 





249 esteem 64 
244 esteem 63 
242 authonomy 58 
251 social 76 
255 social 58 





252 authonomy 85 
253 authonomy 61 
241 esteem 61 
250 selfectualisa 39 
tion 
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We concluderen, dat de pretentie van de M.I.Q. om telkens d.m.v. één 
item 21 algemene work-values onafhankelijk van elkaar te opera-
tionaliseren - althans in onze vertaling en bij onze proefgroep -
slechts ten dele gerealiseerd wordt. 
5.2.6.2. De Work Values Inventory 
De oorspronkelijke versie van de W.V.I, bestaat evenals de M.I.Q. uit 
dimensies die slechts door één item geoperationaliseerd worden. 
Aangezien er een parallelversie van deze test bestaat, konden we 
voor elk van de vijftien dimensies beschikken over twee items. De 
kans op specifieke variabelen die op geen enkele factor een hoge 
lading hebben, is dan ook kleiner dan bij de M.I.Q. Er was niet één 
item dat niet een hoge lading op één van de gevonden factoren had. 
Het is zeer opvallend, dat de twee items die in de W. V.l. één bepaalde 
work-value representeren, steeds een pregnante lading op eenzelfde 
factor hebben. Twee keer klusteren meerdere work-values op één 
factor: De items uit 'security', 'economie returns' en 'way of life' 
hebben alle een matige tot hoge lading op onze factor IV: 'vast werk 
met gunstige arbeidscondities'. De work-values 'supervisory re-
lations' en 'surroundings' vallen samen op onze factor XIII: 'prettige 
omgeving en goede leiding'. Het is niet uitgesloten, dat deze 'values' 
die in de W.V.I. onderscheiden worden, in de beleving van middel-
bare scholieren voor wie de opname in het arbeidsproces nog ver weg 
ligt, samenklusteren tot één geheel, terwijl deze values in de ogen 
van mensen die een werkrol vervullen, wél als onderscheiden 
facetten naar voren komen. 
Op slechts drie factoren heeft geen enkel item uit de W.V.I. een hoge 
lading, nl. op VIII (zelfactualisatie), X (teamwerk) en XI (geschikt 
bedrijfsbeleid). 
Blijkens dit onderzoek vormen de items uit de W.V.I. een uitstekende 
representatie van een elftal onafhankelijke work-value dimensies. 
5.2.6.3. De Maslow-schalen van Huizinga 
Van elk van de zeven schalen van Huizinga hebben we twee items 
genomen. In vier van de zeven gevallen, vallen de twee items uit een 
schaal samen op één van de veertien factoren. Een van de items uit 
de schaal 'affiliatie' komt terecht in factor X (teamwerk) en het 
andere item laadt hoog op factor VI (affiliatie). Ook de twee items uit 
de schaal 'gemakkelijk, prettig werk', welke voor Huizinga het 
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equivalent is van 'fysiological needs' worden opgesplitst over resp. 
de factoren IV (vast werk) en XIII (prettige omgeving en goede 
leiding). De items uit de schaal 'zeker en geordend werk' (safety) 
blijken te specifiek te zijn om op enige factor een duidelijke lading te 
hebben. De items uit de schalen 'zelfactualisatie' en 'eigenwaarde' 
vallen samen op factor VIII, welke we 'zelfactualisatie' genoemd 
hebben. 
De schalen van Huizinga dienden als operationalisering van de 
behoeftencategorieën van Maslow. Dit is gedeeltelijk gelukt. De 
door Maslow onderscheiden behoeftencategorieën zijn in de fac-
toren terug te vinden, al mag men blijkens de resultaten van deze 
factor-analyse naast de behoeftencategorieën van Maslow nog een 
aantal andere 'work-values' onderscheiden. 
5.2.6.4. De Need Satisfaction Questionnaire van Porter 
Van de vijf behoeftencategorieën welke vervat liggen in de Need 
Satisfaction Questionnaire komen er twee, 'Social' en 'Self-actua-
lisation', duidelijk als aparte factoren naar voren. De items uit het 
'Authonomy'-kluster van Porter vallen uiteen in twee factoren, nl. 
'zelfstandigheid-onafhankelijkheid' en 'teamwerk', welke factoren 
inhoudelijk eikaars tegendeel vormen. Dit is niet verwonderlijk 
wanneer men bedenkt, dat in de oorspronkelijke versie de scoring 
van de twee teamwerk-items gespiegeld wordt. De twee items die 
betrekking hebben op de 'Social'-categorie vallen uiteen in een 
dienstverlenende en een affiliatie-component. 
We hebben er reeds op gewezen, dat het ene item dat de behoefte aan 
zekerheid representeerde, geen pregnante lading op een van de 
factoren had. 
Concluderend kan men stellen, dat de items uit de Need Satisfaction 
Questionnaire, althans bij een steekproef van middelbare scho-
lieren, slechts ten dele de beoogde behoeftencategorieën bestrijken, 
en dat de door Porter voorgestelde combinaties van items waar-
schijnlijk niet erg homogeen zijn. 
5.2.7. Affiniteit voor commercieel werk 
In de set dimensies welke binnen de Hall Occupational Orientation 
Inventory onderscheiden zijn, treft men geen expliciete 'commer-
ciële dimensie' aan. Toch is dit een van de dimensies, die het meest 
consistent in vragenlijsten voor de meting van interessen terug-
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keert (vgl. par. 3.3.2.). Het leek ons daarom gewenst, de hypothese te 
toetsen, dat er een aparte dimensie te onderscheiden is die betrek-
king heeft op de affiniteit voor commercieel werk. Hierbij zijn we 
bedacht op de mogelijkheid dat commerciële gerichtheid niet tot 
uiting komt op één inhoudelijk gebied, maar dat het veeleer een 
combinatie van elementaire dimensies is. 
Gastkemper (1970) heeft met behulp van een drietal tests gepoogd, 
onderscheid te vinden tussen goede en minder goede verkopers. Een 
van de door hem vertaalde meetinstrumenten is de Sales Attitude 
Checklist (Taylor, Schneider en Symons, 1953). Deze schaal is oor-
spronkelijk ontwikkeld als een beoordelingsinstrument ter evalu-
atie van verkopers. De schaal bestaat uit 23 items. In een zelf-
beschrijvende vorm pretendeert de schaal een aantal attitudes te 
meten. De items lijken in dit geval op de items uit de H.O.O.I. Ze 
kunnen op identieke wijze aangeboden worden. De 23 'commerciële' 
items zijn in een vragenlijst met in totaal 256 items voorgelegd aan 
de groep van 275 middelbare scholieren (vgl. par. 5.2.2.). 
Bij de analyse hebben we ons de volgende vragen gesteld: 
— wat is de homogeniteit van de gehele schaal? 
— kunnen binnen deze set van commerciële items meerdere dimen-
sies onderscheiden worden, en zo ja, welke? 
— wat is de correlatie van de afzonderlijke items met de somscore 
van de dimensie(s)? 
— zijn de verwachte commerciële dimensies onafhankelijk van de 
overige dimensies, welke we kunnen onderscheiden binnen de 
affiniteiten voor werk? 
Voor de analyse is gebruik gemaakt van het rekenprogramma van de iteratieve 
kluster-analyse (Boon van Ostade, Borgers en Kuypers, 1971). De interne consistentie 
van de 23 gedichotomiseerde items was betrekkelijk laag (volgens formule 20 van 
Kuder-Richardson: .64). De correlatie van de items met de somscore lag tussen .14 en 
.59. Het gegeven dat negen items lager dan .30 met de somscore correleerden, 
suggereert - tezamen met de relatief lage interne consistentie - dat de set items 
meerdere dimensies omvat. Deze veronderstelling werd getoetst door toepassing van 
een (exploratieve) iteratieve kluster-analyse met als overeenkomstenindex .25, (vgl. 
Boon van Ostade, 1969, pag. 90 e.V.). Hieruit resulteerden de volgende klusters: 
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Kluster 1. 7 items, interne consistentie volgens К R. 20' .78 
















In mijn werk licht ik anderen voor 
Ik geef anderen goede raad in mijn werk 
In mijn werk leg ik andere meneen iets uit 
In mijn werk help ik anderen beslissingen te nemen 
In mijn werk probeer ik mensen te overtuigen 
In mijn werk kan ik andere mensen persoonlijk benaderen 
Ik houd rekening met de wensen van andere mensen 
Bovenstaande correlaties tussen item en somscore zijn een over-
schatting van de feitelijke correlatie doordat het betreffende item in 
de somscore opgenomen is. Geen van de overige items heeft een 
lading hoger dan .25. 
Blijkens de inhoud van de items heeft dit kluster betrekking op 
omgaan met mensen, waarbij gepoogd wordt hun mening te 
beïnvloeden. Dit beïnvloeden kan inhouden, dat kennis of een 
mening overgedragen wordt, of dat men andere mensen helpt bij het 
uitkristalliseren van een eigen mening. Men kan het kluster be-
noemen als persuasief-voorlichtend. 
De beide resterende klusters zijn zwak: 
Kluster 2 3 Items, interne consistentie volgens K.R. 20: .50 
Tekst 
In mijn werk let ik op vraag en aanbod van bepaalde Produkten. 
In mijn werk verkoop ik iets 
Mijn inkomsten zijn afhankelijk van hoeveel ik verkoop 
De items hebben een gerichtheid op dingen, met de nadruk op kopen 
en verkopen, gemeen. Men kan dit kluster benoemen als de affiniteit 











Klus ter 3. 2 Items; in teme consistentie volgene K.R. 20: .49 
Itemnr. Coir, item- Tekst 
eomscore 
214 .82 In mijn werk moet ik er goed verzorgd en netjes uitzien. 
116 .61 Ik krijg mijn werk voor iedere week af, ook al ie het meer dan 
normaal 
Dit kluster is niet met zekerheid te benoemen. Mogelijk heeft het 
betrekking op de affiniteit voor geordend en gestructureerd werk. 
Een andere interpretatie is, dat het hier gaat om de neiging zich zó 
voor te doen als 'sociaal wenselijk' is. Gastkemper (1970) suggereert, 
dat volgens het stereotype antwoordende sollicitanten potentieel 
goede verkopers zouden zijn; ze zouden nl. beter 'zien' wat van hen 
verwacht wordt. Beide interpretaties zijn echter in hoge mate 
speculatief. Het gaat bovendien eerder om een persoonlijkheidstrek 
dan om een affiniteit voor een bepaald facet van werk. We beperken 
ons daarom tot de eerste twee klusters, waarvan de gedichotomi-
seerde somscores —.02 met elkaar gecorreleerd zijn. Dit zijn blijk-
baar twee onafhankelijke dimensies binnen de affiniteit voor 
commercieel werk. 
In de nu volgende paragrafen van dit hoofdstuk zullen we nagaan in 
hoeverre deze twee klusters samenhangen met andere dimensies 
binnen work-values. 
5.3. Onderlinge vergelijking van de schalen 
5.3.1. De samenhang tussen enerzijds de dimensies binnen work-
value-schalen en commerciële gerichtheid en anderzijds de 
voorlopige schalen uit de H.O.O.I. 
De items die in de eerder beschreven factor-analyse een hoge lading 
op één factor hadden, kunnen tezamen beschouwd worden als 
schaal voor de meting van de mate waarin het betreffende facet van 
werk wenselijk geacht wordt. Hetzelfde geldt voor de klusters die uit 
de exploratieve kluster-analyse van commerciële items naar voren 
zijn gekomen. In de reeds genoemde vragenlijst (par. 5.2.2.) met in 
totaal 256 items, die aan de 275 scholieren is voorgelegd, zijn 
eveneens items opgenomen voor een achttal voorlopige schalen, 
welke gebaseerd zijn op de dimensies die in het vorige hoofdstuk bij 
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de analyse van de Hall Occupational Orientation Inventory gevon-
den zijn. De schaal 'prettig werk' is achterwege gelaten. Ze was bij 
nieuwe groepen proefpersonen weinig stabiel en was voorts niet 
geheel onafhankelijk van de schaal 'zekerheid'. Verder zijn de items 
uit de schalen 1. 'zelfontplooiing', 2. 'technisch werk', 5. 'expert zijn' 
en 6. 'ambachtelijk-creatief werk' herleid tot drie dimensies conform 
de factor-oplossing met drie factoren uit deze items, welke gerap-
porteerd is in par. 4.4.3. 
We kunnen nu de samenhang bestuderen tussen enerzijds de 
veertien work-value-factoren en anderzijds de acht voorlopige scha-
len uit de H.O.O.I. door de somscores voor elke proefpersoon op deze 
schalen vast te stellen en vervolgens de correlaties te berekenen 
tussen de veertien work-value-schalen en de acht schalen uit de 
H.O.O.I. Op dezelfde wijze kunnen we de correlatie berekenen tussen 
de twee commerciële schalen en resp. de veertien work-value-
factoren en de schalen uit de H.O.O.I. Er is geen overlap van items 
uit deze drie bronnen, d.w.z. geen enkel item is in meer dan één 
schaal opgenomen. 
Wanneer we de matrijzen met intercorrelaties bestuderen, zijn we in 
staat aan te geven, welke schalen uit de verschillende bronnen hoog 
correleren, m.a.w. waarschijnlijk hetzelfde construct meten. Indien 
een aantal schalen uit de factor-analyse van work-value-items 
matig of laag correleert met schalen uit de H.O.O.I., dan mogen we 
dit beschouwen als een aanwijzing dat we naast de dimensies uit de 
H.O.O.I. nog een aantal extra facetten van werk kunnen onder-
scheiden, welke door middelbare scholieren meer of minder wense-
lijk geacht worden. Vervolgens kan dan in een toetsende factor-
analyse, waarin variabelen opgenomen zijn uit de diverse ver-
onderstelde onafhankelijke dimensies uit de H.O.O.I., uit de ge-
vonden factoren binnen schalen voor de meting van work-values en 
uit de klusters binnen commerciële gerichtheid, onderzocht worden, 
'welke dimensies we nu meer definitief binnen de affiniteit voor 
facetten van werk kunnen onderscheiden. 
5.3.2. Intercorrelaties tussen de diverse schalen 
Vóór de berekening van somscores voor elke schaal zijn de scores op 
de afzonderlijke items omgezet in nullen en enen, door bij elk item de 
cesuur zo dicht mogelijk bij de mediaan te leggen (vgl. Boon van 
Ostade, 1969, pag. 83 e.V.). In de nu volgende tabel vindt men de 
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product-moment correlaties tussen de somscores der schalen, elk 
berekend op de groep van 275 proefpersonen. In deze tabel vindt men 
tevens voor elke schaal aangegeven het aantal items en de interne 
consistentie volgens formule 20 van Kuder-Richardson. 
Tabel 5.3. 
Product-moment correlaties tussen de somscores der gedichotomiseerde 
variabelen van de schalen uit de H.O.O.I., de schalen die gebaseerd zijn op 
de factoren uit de analyse van work-value items, en de commerciële 
klusters. Npp = 275. 
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Hoge correlatie wijtend op aantienhike wereentiomn tuuen gemeten comiructen 
* Matige cofrelatie wijiend op vanvantsctivp tuuen gemeten conitmcten 
De interne consistentie van de acht schalen met items uit de 
H.O.O.I. is bij de nieuwe groep van 275 middelbare scholieren 
ongeveer even hoog als in het eerder gerapporteerde onderzoek. De 
mediaan is ook nu weer .85. De homogeniteit van de overige schalen 
is vooral tegen de achtergrond van het geringe aantal items in elke 
schaal zeer acceptabel. 
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Bij het bespreken van de correlaties in de tabel zullen we achter-
eenvolgens voor de schalen die gebaseerd zijn op de factoren uit de 
work-value items, voor de voorlopige schalen uit de H.O.O.I. en voor 
de twee commerciële schalen aangeven in hoeverre ze uniek zijn, en 
in hoeverre ze overlap of misschien zelfs een sterke mate van over-
eenkomst vertonen met de schalen uit de twee andere bronnen. 
In de tabel hebben we door middel van sterretjes aangegeven welke 
correlaties we beschouwen als indicatief voor een hoge mate van 
overeenkomst in gemeten constructen (**) (R groter dan .55) en 
welke als indicatief voor een verwantschap (*) (R is groter dan .35 en 
kleiner dan .55). Uiteraard zijn deze grenzen arbitrair en bedoeld als 
richtlijnen bij de bespreking. 
Van de factoren uit de factor-analyse over work-value schalen 
hebben de eerste 4 (prestige, creatief, sociaal-helpend en vast werk 
met gunstige arbeidscondities) een hoge mate van overeenkomst 
met schalen die afgeleid zijn uit de H.O.O.I. Een aantal schalen 
vertoont kennelijk geen enkele samenhang met schalen uit de 
H.O.O.I., nl. affiliatie, teamwerk, geschikt bedrijfsbeleid en pret-
tige omgeving en leiding. Voor enkele van deze dimensies hebben 
we echter wel aanwijzingen gevonden in de H.O.O.I., zonder 
dat we mogelijkheid zagen deze klusters uit te bouwen tot betrouw-
bare schalen (par. 4.2.4.). 
De zes resterende schalen vertonen enige samenhang met schalen 
uit de H.O.O.I., zonder dat we mogen stellen dat het gaat om 
identieke schalen. Het zijn: leidinggevend (.37 met 'prestige en 
waardering'), zelfstandig-onafhankelijk (.43 met 'zelfontplooiing en 
creativiteit'), zelfactualisatie (.53 met 'zelfontplooiing en creativi-
teit'), afwisseling (.42 met 'zelfontplooiing en creativiteit'), zichtbare 
prestaties (.42 met 'prestige en waardering') en tenslotte theoretisch 
denkwerk (.42 met 'werk op niveau als expert'). Verder hebben 
nog twee 'work-value'-schalen een samenhang met één van de 
commerciële schalen, nl. sociaal-helpend, (.50 met persuasief/voor-
lichtend) en leidinggevend (.44 eveneens met persuasief/voorlich-
tend). 
Vier schalen uit de H.O.O.I. hebben een hoge mate van overeen-
komst met 'work-value'-schalen, nl. 'zelfontplooiing en creativiteit', 
'mensen helpen', 'financiële zekerheid' en 'prestige en waardering'. 
We hebben hierboven reeds aangeduid met welke 'work-value'-
schalen 'zelfontplooiing en creativiteit', 'werk op niveau als expert' 
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en 'prestige en waardering' een matige verwantschap hebben. Er is 
verder een duidelijke overeenkomst tussen het commerciële kluster 
'persuasief/voorlichtend' en 'mensen helpen' (R = .63). 
Er is sprake van verwantschap tussen de gerichtheid op commer-
cieel bezig zijn en 'construeren en bedienen van machines' uit de 
H.O.O.I. (R = .39), alsmede tussen 'persuasief-voorlichtend' en 'werk 
op niveau als expert' uit de H.O.O.I. (R = .39). 
Duidelijk unieke schalen in de H.O.O.I. zijn: 'vrijblijvende opstel-
ling tegenover werk' en 'werk volgens vast patroon'. 
5.4. Een toetsend onderzoek naar onafhankelijke dimen-
sies binnen de diverse work-values. 
5.4.1. Samenstelling van de geanalyseerde set items 
Blijkens de correlaties tussen de diverse schalen zijn er duidelijke 
aanwijzingen, dat we naast de dimensies welke we in het vorige 
hoofdstuk binnen de H.O.O.I. onderscheiden hebben, nog een 
aantal extra dimensies mogen verwachten. We hebben nu de 
mogelijkheid op grond van een meer extensieve steekproef van 
items te onderzoeken, welke onafhankelijke dimensies onderschei-
den kunnen worden binnen de affiniteit voor werk. Dit onderzoek 
bestaat uit een factor-analyse over de items uit dimensies welke 
blijkens het voorgaande onderzoek geheel of gedeeltelijk onaf-
hankelijk van elkaar zijn. 
Het maximum aantal variabelen waarover met het beschikbare rekenprogramma 
een factor-analyse uitgevoerd kon worden is 80. We hebben daarom volgens de nu 
volgende richtlijnen in totaal 80 items geselecteerd: 
Uit elk van de 'unieke' dimensies kiezen we vieritems (of drie als er niet meer beschik-
baar zijn). Uit elk van de dimensies die met een andere schaal een matige samenhang 
vertonen, kiezen we eveneens vier (of in ieder geval drie) items. De dimensies uit 
verschillende bronnen die klaarblijkelijk hoog met elkaar gecorreleerd zijn, laten we 
elk door drie of door twee items vertegenwoordigen. Mede bij wijze van samenvatting 
van de resultaten uit de voorgaande tabel met correlaties (zie tabel 5.3.), zullen we 
voor de 24 schalen die in dit hoofdstuk behandeld zijn, aangeven welke uniek zijn, 
welke onderling verwant zijn en welke zelfs zeer sterk met elkaar overeenstemmen, 
alsmede de nummers van de items welke met het oog op de aanstonds te rapporteren 
factor-analyse uit elke schaal geselecteerd zijn (vgl. Van Geffen, 1971). 
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Tabel 5.4. 
Items geselecteerd uit de 24 verschillende schalen. 
Oorsprong 
A. uniek ¡n 
"work-value" 
factoren 













3. geschikt bedrijfsbeleid 
4. prettige omgeving en leiding 
5. vrijblijvende opstelling 
tegenover werk 
6. werk volgens vast patroon 
Ç 7. construeren en bedienen 
van machines (H.0.0.1.) 
V. 8. objectgericht commercieel 
f 9. werk op niveau, als expert 
(H.0.0.1.) 
< 10. theoretisch denkwerk 
(work-values) 
¿11. persuasief /voorlichtend 
(commercieel) 
12. leidinggevend (work-values) 





15. afwisseling (work-values) 
16. zelf actualisatie 
(work-values) 
: i 7 . zelfontplooiing en 
< creativiteit (H.O.O.I.) 
L i 8 . creatief (work-values) 
ƒ 1 9 . mensen helpen (H.O.O.I.) 
\_20. sociaal-helpend (work-values) 
Г 2 1 . (financiële) zekerheid 
< (H.O.O.I.) 
k.22. vast werk met gunstige 
arbeidscondities (work-values) 
f 2 3 . prestige en waardering 
) (H.O.O.I.) 
^.24. prestige (work-values) 
Nummers van de 
geselecteerde items 
57, 45, 255, 8 










24, 39, 5 
40,25, 12,241 
246, 13, 10, 33 
34,19,49 
87, 243, 68 
110,146,155 




29, 44, 14 
96, 132, 150 
249, 244, 58 
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We verwachten, dat een factor-analyse over de hierboven aange-
geven 80 items welke representatief zijn voor de 14 'work-value'-
factoren, voor de acht voorlopige schalen uit de H.O.O.I. en voor de 
twee commerciële klusters, uitsluitsel geeft over de vraag welke 
(onafhankelijke) dimensies men tenminste kan onderscheiden bin-
nen het bereik van 'facetten van werk, welke middelbare scholieren 
al dan niet wenselijk vinden'. Meer in het bijzonder kan uit een 
factor-analyse blijken, of bepaalde schalen waarvan de somscores 
blijkens tabel 5.3. onderling hoog correleren, inderdaad tot één 
dimensie te herleiden zijn, dan wel uiteenvallen in meerdere klus-
ters. 
5.4.2. Factor-analyse over 80 items uit 24 veronderstelde dimensies 
In de hier te rapporteren factor-analyse over de bovenvermelde 80 
items, beantwoord door de groep van 275 proefpersonen, die in 
paragraaf 5.2.2. beschreven is, is wederom gebruik gemaakt van de 
maximum-likelyhood-methode volgens Jöreskog (1966). 
Ook nu is een kritiek punt, welk aantal factoren leidt tot de beste 
representatie van de correlatie-matrijs. Aangezien we items ge-
selecteerd hebben uit 24 a-priori-dimensies, moeten we in elk geval 
de mogelijkheid openlaten, dat dit aantal factoren naar voren komt. 
We zullen daarom 25 factoren extraheren en daarna achtereen-
volgens 3, 4, 5 etc. tot 25 factoren orthogonaal roteren volgens het 
normal-varimax-criterium van Kaiser (1958). Gezien het veronder-
stelde grote aantal factoren, die ieder door drie tot zes variabelen 
geoperationaliseerd zijn, is de aanname van groepsfactoren met 
ongeveer gelijke variantie gerechtvaardigd. We zien ook nu weer af 
van een oblique rotatie, omdat het laten varen van de onderlinge 
onafhankelijkheid van de factoren weliswaar kan leiden tot meer 
pregnante ladingen, maar strijdig is met ons oogmerk: het toetsen 
van de hypothese betreffende aantal en aard der onafhankelijke 
dimensies binnen work-values. 
In paragraaf 5.2.3. zijn we uitvoerig ingegaan op onze overwegingen 
bij de belissing welk aantal factoren geïnterpreteerd moet worden. 
Blijkens de chi-square-toets welke in het analyseprogramma is 
ingebouwd zijn zelfs 25 factoren niet voldoende om de totale vari-
antie adequaat te verklaren. Toch zijn er dan drie factoren die na 
rotatie minder dan 1% variantie verklaren en daarom beschouwd 
moeten worden als error-f actoren. Het grootste relatieve verschil 
175 
tussen twee opeenvolgende chi-square-waarden ligt tussen 21 en 22 
factoren. 
Er is weinig variatie in de hoogte van het varimax-criterium. Er zijn 
twee pieken: bij 14 factoren en bij 22 factoren. De oplossing met 22 
factoren lijkt goed interpreteerbaar. Slechts één factor heeft minder 
dan 1% verklaarde variantie. Het leek ons niet nodig een nieuwe 
maximum-likelyhood-oplossing met precies 22 factoren te bereke-
nen. 
5.4.3. Resultaten van de factor-analyse over 80 items 
De oplossing met 22 factoren zal gerapporteerd worden, waarbij de 
variabelen met een lading hoger dan .30 uitgeschreven worden met 
het oog op de typering van de factoren, en de beantwoording van de 
vraag in hoeverre de a-priori-dimensies onvertekend terugkeren. De 
wijze waarop de diverse factoren gerapporteerd worden, is identiek 
aan de werkwijze die in paragraaf 5.2.5. gevolgd is. De hoofdletters 
onder 'Bron' verwijzen ook nu weer naar de instrumenten waaruit de 
items afkomstig zijn: 
M = Minnesota Importance Questionnaire 
W = Work Values Inventory 
Ρ = Need Satisfaction Inventory van Porter 
Η = Schalen van Huizinga 
A = Items geselecteerd uit de Hall Occupational Orientation Inventory 
С = Items uit de set van commerciële items. 
Factor I (verklaarde variantie 4,6%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, eecun 



















Ik kan andere mensen helpen in 
mijn werk 
In mijn werk help ik mensen, 
die moeilijkheden hebben 
Door mijn werk kan ik anderen 
ten dienste zijn 
Ik kan iets doen voor anderen 













Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
verder 
206 С persuasief 
235 С persuasief 
In mijn werk help ik anderen 
beslissingen te nemen 
In mijn werk licht ik andere 
mensen voor 
34 46 (persuasief) 
32 59 (persuasief) 
De twee sets sociaal-dienstverlenende items uit de H.O.O.I. en uit de 
'work-value'-factoren hebben alle een zeer hoge lading op deze 
factor. Het gaat om sociaal werk, waarbij je anderen helpt. De twee 
items uit de dimensie 'persuasief hebben een matige lading op deze 
factor, doch een hogere lading op factor XXI. De inhoudelijke 
verwantschap tussen de persuasief/voorlichtende items en deze 
factor is inzichtelijk. 
Factor II (verklaarde variantie 4,0%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
38 W creativity 
23 W creativity 




145 A construeren 
en bedienen 
In mijn werk creëer ik iets 
nieuws 
Ik ontdek, ontwerp of ontwikkel 
nieuwe dingen of denkbeelden in 
mijn werk 
In mijn werk kan ik een gedeelte van 
mijn eigen ideeén uitproberen 
Ik kan in mijn werk mijn eigen 
ideeén verwezenlijken 
Door het bewerken van materialen 









47 47 (technisch) 
van machines dingen 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .27 op deze 
factor. Men kan deze factor interpreteren als creatief bezig zijn ofwel 
met het ontwikkelen van ideeën ofwel met het ontwerpen en creëren 
van voorwerpen. Deze factor is blijkbaar onafhankelijk van 'zelf-
ontplooiing', terwijl in de voorlopige schalen uit de H.O.O.I. deze 
twee facetten in één schaal vervlochten waren. 
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Factor III (verklaarde variantie 4,0%) 
N r . B r o n T e k s t La- Maxim, secun-
d ing da ire lad ing 
249 Ρ esteem 
96 A prestige en 
w a a r d e n n g 
132 A prestige en 
w a a r d e n n g 
244 Ρ esteem 
58 H prestige 
150 M prestige en 
w a a r d e n n g 
verder 
241 Ρ esteem 
Mijn werk geeft me aanzien buiten 
het eigen bednjf 
Men heeft w a a r d e n n g voor mijn 
positie 
Door mijn werk word ik met 
respect behandeld 
Mijn werk geeft me aanzien 
b innen het bednjf 
In mijn werk geniet ik een zeker 
prestige 
Vanwege mijn werk ben ik geliefd 
Het werk geeft me een gevoel v a n 
zelfrespect 
71 — 14 (denkwerk) 
67 19 (resultaat) 
63 16 (resultaat) 
65 26 (goed beleid) 
54 19 (promotiemogehjk 
heid) 
50 — 24 (promotiemogehjk 
heid) 
33 54 (resultaat) 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .29. In deze 
factor komen alle 'prestige'-items uit de 'work-value'-factoren en uit 
schalen van de H.O.O.I. terug. Het zijn blijkbaar overeenkomstige 
factoren. De facetten die men op prijs stelt hebben betrekking op 
prestige, zodat andere mensen tegen je opzien, maar ook op waar­
dering voor wat je in je werk doet. Item 241 heeft weliswaar een 
matige lading op deze factor, maar een duidelijk hogere lading op 
factor X ('resultaat'). We kunnen de factor benoemen als achting, 
waardenng en aanzien. 
Factor IV (verklaarde variantie 2,6%) 
N r . Bron T e k s t La- Maxim, secun-
d i n g da i re lad ing 
154 A construeren In mijn werk bestuur of bedien 
en bedienen ik machines 
van machines 
127 A construeren In mijn werk zet ik m a c h i n e s 
en bedienen in elkaar 
van m a c h i n e s 
75 — 11 (creatief) 
74 11 (teamwerk) 
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Nr. Bron Tekst La- Maxim, eecun-
ding daire lading 
100 A construeren Door het bewerken van materialen 47 
en bedienen maak ik in mijn werk nuttigedingen 
van machines 
47 (creatief) 
145 A construeren Het werk houdt in dat ik bepaalde 
en bedienen voorwerpen ontwerp of maak 
van machines 
161 С object-gencht In mijn werk verkoop ik iets 
commercieel 
47 53 (creatief) 
31 52 (commercieel) 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .22 op deze 
factor. Het typerende van deze factor is het bezig zijn met dingen en 
wel in technische zin. Is men creatief met dingen bezig (item 100 en 
145), dan spelen blijkbaar twee factoren of work-values een rol, nl. 
'creatief én 'technisch'. Men zal deze factor dus zorgvuldig af dienen 
te grenzen van factor II ('creatief). De matige lading van item 161 is 
verklaarbaar vanuit het object-gerichte karakter van deze factor. 
Fac to r V (verklaarde variantie 2,5%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, eecun-
ding daire lading 
255 Ρ social 
8 M coworkers 
45 W associates 
57 H prettige 
collega's 
Het werk biedt me de mogelijkheid 61 
een goede vriendschap met anderen 
op te bouwen 
Het is gemakkelijk vriendschappelijke 60 
betrekkingen aan te knopen met de 
mensen met wie ik samenwerk 
Ik heb prettige contacten met de 63 
mensen met wie ik samenwerk 
In mijn werk mag ik mijn collega's 52 
graag 





De overige items hebben ten hoogste een lading van .30 op deze 
factor. De items in deze factor komen precies overeen met de items 
uit de a-priori dimensie 'affiliatie' uit de factor-analyse over work-
value-items. Men stelt het op prijs te werken met prettige, vriende­
lijke collega's die je graag mogen en die je zelf ook graag mag. 
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Fac tor VI (verklaarde varían tie 1,7%) 
Nr. B r o n T e k s t L a - M a x i m , s e c u n -








A werk op 
niveau als 
expert 
Het is denkwerk 
Ik gebruik bij mijn werk mijn 
hersens en leer nieuwe dingen 
Het werk v raag t uitstekende ver-
standelijke vermogens 
59 19(gegevens) 
42 — 22 (commercieel) 
40 31(gegevens) 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .21. Ook hier 
zien we de a-priori-dimensie '(theoretisch)denkwerk' integraal terug-
keren. Item 131 heeft enige verwantschap met factor XV ('gege-
vens'), waarin zoals we zullen zien, items uit de H.O.O.I. dimensie 
'werk als expert op niveau' een hoge lading hebben. Beide dimensies 
zijn wel onderscheiden, al is er mogelijk enige verwantschap. 
Fac tor VII (verklaarde variantie 4,5%) 
N r . B r o n T e k s t La- Maxim, eecun-
ding da ire l a d i n g 








A vas t patroon Ik werk volgens voorgeschreven 
richtlijnen 
A vas t patroon E r is een vas t schema van 
dagelijkse werkzaamheden 
A vas t patroon Men verwacht van mij, da t ik een 
vas t patroon van werken volg 
82 — 14 (zelfontplooiing) 
76 — 21 (creatief) 
73 16 (sociaal) 
68 — 14 (afwisseling) 
A vrijblijvend 
A vrijblijvend 
Ik heb werk, da t ik zo vlug of zo 
langzaam kan doen als ik wil 
Het is met erg als ik soms wat 
laa t op mijn werk kom 
— 45 
- 3 8 
40 (vrijblijvend) 
39 (vrijblijvend) 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan —.28. De 
factor laat zich gemakkelijk interpreteren als uastomlijnd-gestruc-
tureerd werk. Deze dimensie heeft echter duidelijk een negatieve 
correlatie met de voorlopige schaal uit de H.O.O.I. 'vrijblijvende 
opstelling tegenover werk', blijkens de hoge negatieve ladingen van 
item 117 en 90. 
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Factor Vi l i (verklaarde variantie 1,9%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, eecun-
ding daire lading 
13 M. responsibility Ik kan zelfstandig beelissingen 
nemen 
10 M. independence Ik kan mijn werk op mijn eentje doen 
246 P. authonomy Het werk geeft me de kans om zelf­
standig te denken en te handelen 
.58 .17 (leiding geven) 
.55 —.23 (teamwerk) 
.45 .26 (creatief) 
De hoogste lading van een van de overige items op deze factor is .21. 
De drie items met een pregnante lading komen alle uit de a-priori 
dimensie zelfstandigheid in het werk, welke naar voren kwam in de 
factor-analyse over 'work-value'-items. Item 33 'Er is niemand die 
toezicht op me houdt', waarvan we veronderstelden dat het tot deze 
dimensie zou behoren, heeft geen noemenswaardige lading op deze 
factor, noch op enige andere factor. 













93 A. financiële 
zekerheid 
Tekst 
Ik kan er zeker van zijn, dat ik niet 
zonder werk kom te zitten 
Ik heb de zekerheid van vast werk 
Zelfs in moeilijke tijden ben ik 
zeker van mijn baan 
Ik heb een vast salaris, dat regelmatig 
tot een bepaald maximum stijgt 
en dan niet meer daalt 


















Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .22 op deze 
factor. Deze factor laat zich benoemen als vast werk, dat zekerheid 
van werk en inkomen biedt. De a-priori-dimensie 'financiële zeker-
heid' uit de H.O.O.I. en de 'work-value'-dimensie 'vast werk met 
gunstige arbeidscondities', welke .65 met elkaar correleren blijkens 
tabel 5.3 in par. 5.3.2., vormen kennelijk toch niet één factor. Een 
gedeelte van de items komt terug als factor XX ('promotiemogelijk-
heden'). 
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Factor X (verklaarde variantie 2,2%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
25 W. achievement Ik zie de resultaten van mijn .56 .17 (vast werk) 
inspanningen 
40 W. achievement Aan de resultaten van mijn werk kan .53 .19 (creatief) 
ik zien wanneer ik goed werk 
geleverd heb 
241 P. esteem Het werk geeft me een gevoel van .54 .33 (prestige) 
zelfrespect 
12 M. recognition Ik krijg erkenning voor mijn werk .44 .29 (prestige) 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .26. De items 
uit de a-priori-dimensie 'zichtbare prestaties', welke afkomstig was 
uit de factor-analyse over 'work-value'-items hebben alle een duide-
lijke lading op deze factor. Dit belang hechten aan zichtbare 
resultaten en prestaties in het werk is een kernpunt binnen het 
begrip prestatiemotivatie (vgl. Hermans, 1967). Getuige de secun-
daire ladingen van de items 241 en 12 op factor III ('prestige'), is er 
mogelijk enige verwantschap met de dimensie 'prestige, waardering 
en aanzien'. 
Fac tor XI (verklaarde variantie 2,0%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
34 W. variety Ik heb in mijn werk veel afwisseling .73 —.17 (vastomlijnd) 
19 M. variety Ik kan elke dag weer iets andere doen .68 —.12 (promotie-
mogelijkheden) 
49 W. variety Ik heb de mogelijkheid veel ver- .62 .27 (creatief) 
schillende dingen te doen in mijn werk 
Geen van de overige items heeft een lading van meer dan .20 op deze 
factor. In deze kleine pregnante factor komt de a-priori-dimensie 
'afwisseling in het werk' in zijn geheel terug. Men voelt zich al dan 
niet aangetrokken tot veel verschillende bezigheden in het werk. 
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Factor XII (verklaarde variantie 2,0%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
17 M supervision In het werk ondersteunt de directie 58 18 (prestige) 
(hum relations) de mensen door goede leiding te geven 
6 M company Hetbednjfvoerteengeschiktbeleid 52 24 (leidinggevend) 
policies 
18 M supervision Er wordt gezorgd voor een goede 55 16 (zelfstandig) 
(techn ) opleiding en training van de 
werknemers 
Van de overige items is er geen enkel met een lading van .26 of hoger 
op deze factor. We zien ook hier, dat de a-priori-dimensie 'geschikt-
bedrijfsbeleid' uit de factor-analyse over 'work-value'-items in zijn 
geheel terugkeert. 
Factor XIII (verklaarde variantie 2,3%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
24 W management Ik geef leiding aan mensen in 63 17 (sociaal) 
hun werkzaamheden 
5 M authority In mijn werk kan ik zeggen wat 55 16 (persuasief) 
er gedaan moet worden 
39 W management Ik organiseer en stuur de werk 56 21 (zelfstandig) 
zaamheden van anderen 
Geen van de overige variabelen heeft een lading hoger dan .25 op 
deze factor. De items met een hoge lading zijn dezelfde als de items 
die aangegeven zijn bij de a-priori-dimensie 'leidinggevend werk' uit 
de factor-analyse over 'work-value'-items. Er is dus kennelijk een 
aparte dimensie voor de affiniteit voor initiërend-structurerend 
leidinggeven in het werk, waarbij je anderen moet sturen. 
Factor XIV (verklaarde variantie 2,5%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
42 W supervisory Ik werk met een goede baas 76 24 (goed beleid) 
relations 
27 W supervisory Ik heb een baas met wie ik kan 68 22 (goed beleid) 
relations opschieten 
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Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
41 W eurroundings ík werk m een prettige omgeving 51 30 (affiliatie) 
26 W surroundings De werkomgeving is naar mijn zin 42 28 (affiliatie) 
Van de overige items heeft er geen enkel een lading hoger dan .29. 
Ook hier keert de factor uit de analyse van 'work-value'-items in zijn 
geheel terug, nl. prettige omgeving en leiding. De twee items die 
betrekking hebben op de superieuren, vertonen enige samenhang 
met factor XII 'geschikt bedrijfsbeleid', terwijl de twee andere items 
die betrekking hebben op de omgeving, verwant zijn met factor V 
'affiliatie'. Onder 'omgeving' moeten we dus naast fysieke zeker ook 
sociale omgeving verstaan. 







A werk op m 
veau als 
expert 
A werk op ni 
veau als 
expert 
A werk op m 
veau als 
expert 
A werk op ni 
veau aie 
expert 
Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
Ik moet veel gegevens vastleggen 
in mijn werk 
69 20 (vastomlijnd) 
Het ie werk waarin ik gedetailleerde 67 
aantekeningen bijhoud 
17 (denkwerk) 
Het werk vraagt dat ik mijn ideeën 
helder en beknopt op papier zet 
52 26 (creatief) 
Nauwkeurig lezen en schrijven is 34 23 (vastomlijnd) 
van wezenlijk belang in mijn werk 
De maximale lading van één van de overige items op deze factor is 
.29. Deze factor bestaat uit items, die afkomstig zijn uit de H.O.O.I. 
Men kan de inhoud der items interpreteren als 'Gegevens bewerken 
en verslag hierover uitbrengen'. Deze factor heeft betrekking op de 
inhoud van het werk. 
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Factor XVI (verklaarde variantie 3%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-



















Mijn gaven komen in het werk 
tot hun recht 
.72 —.13 (vastomlijnd) 
De werkkring maakt het me mogelijk .64 .20 (resultaat) 
al mijn gaven volledig te benutten 
De kundigheden en mogelijkheden .61 .17 (denkwerk) 
die in me zitten blijven niet 
ongebruikt 
Het werk geeft me kansen tot groei .46 .21 (goed beleid) 
en ontwikkeling van mijn persoon­
lijke mogelijkheden 
In mijn werk heb ik geen gebrek 
aan zelfvertrouwen 
.34 .17 (zelfstandig) 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .26. Deze 
factor, die gedeeltelijk gebaseerd is op de a-priori-dimensies 'zelf-
actualisatie' (work-values) en 'zelfontplooiing en creativiteit' (H.O. 
O.I.), laat zich benoemen met de Amerikaanse term 'ability utili­
zation' ofwel 'gebruik en ontwikkeling van de eigen sterke kanten'. 
De 'creatieve' items blijken samen te klusteren in een onder­
scheiden factor. 
Factor XVII (verklaarde variantie 1,2%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
253 P. authonomy 
252 P. authonomy 
In mijn werk kan ik samen met 
anderen vaststellen welke methoden 
en werkwijzen gevolgd moeten worden 
In mijn werk kan ik samen met 
anderen plannen opstellen en 
doelen vaststellen 
.58 .21 (gegevens) 
.59 .27 (creatief) 
83 H. affiliatie Ik hoef niet op mijn eentje te werken .43 —.24 (X) 
Van de overige items heeft er geen enkel een lading hoger dan .28. 
Deze zelfde factor kwam ook naar voren in de analyse van 'work-
value'-items. We kunnen de factor benoemen als teamwerk. 
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Mijn inkomsten zijn afhankelijk 
van hoeveel ik verkoop 
In mijn werk verkoop ik iets 
In mijn werk let ik op vraag en 








-.19 (vast werk) 
.31 (technisch) 
.22 (technisch) 
De maximale (absolute) lading van geen van de overige items is 
hoger dan .25. Deze kleine maar duidelijke factor kan men be­
noemen als affiniteit voor commercieel werk en meer speciaal voor 
verkoop. Er is enige verwantschap met factor IV ('technisch werk') 
blijkens de secundaire ladingen, welke verwantschap kennelijk te 
wijten is aan de objectgerichtheid welke in beide factoren tot uiting 
komt. 
Factor XIX (verklaarde variantie 1,8%) 
Nr. Bron 
171 A. vrijblijvend 
99 A. vrijblijvend 
90 A. vrijblijvend 
verder: 
117 A. vrijblijvend 
Tekst 
Slordig werk wordt niet afgekeurd 
Ik kan some een dag wegblijven door 
me ziek te melden, terwijl ik niet 
echt ziek ben 
Het is niet erg als ik soms wat laat 
op mijn werk kom 













zo langzaam kan doen als ik wil 
Van de overige items is de lading hooguit .25 op deze factor. Het zijn 
alle items uit de H.O.O.I.-schaal 'vrijblijvende opstelling tegenover 
werk'. Er is blijkbaar een duidelijke (negatieve) samenhang van 
sommige items met factor VII: de affiniteit voor vastomlijnd, 
gestructueerd werk. 
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Factor XX (verklaarde variantie 1,7%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
102 A. financiële 
zekerheid 
93 A. financiële 
zekerheid 
138 A. financiële 
zekerheid 
In mijn werk kan ik kansen benutten 
om hogerop te komen 
Het werk geeft mij goede promotie-
kaneen 
Ik heb een vast salaris, dat regel-
matig tot een bepaald maximum 
stijgt en dan niet meer daalt 
.58 .26 (resultaat) 
.61 .31 (vast werk) 
.30 .46 (vast werk) 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .24 op deze 
kleine factor. Ondanks de hoge correlatie tussen de dimensie 
'financiële zekerheid' uit de H.O.O.I. en 'vast werk met gunstige 
arbeidscondities' uit de factor-analyse van 'work-value'-items, zijn 
de items uit deze dimensies toch in twee factoren uiteengevallen. Er 
is echter een duidelijke samenhang tussen deze factor en factor IX 
'vast werk'. Het gaat hier om een specifieke factor 'belang hechten 
aan de mogelijkheid tot promotie maken'. Vanwege de specificiteit 
kunnen we niet zeggen of het in deze factor gaat om een breder 
gebied van gunstige condities waaronder men werkt. 
Fac tor XXI (verklaarde variantie 2,3%) 
Nr. Bron Tekst La- Maxim, secun-
ding daire lading 
134 С persuasief/ In mijn werk leg ik andere mensen 
voorlichtend iets uit 
235 С persuasief/ In mijn werk licht ik andere 
voorlichtend mensen voor 
143 С persuasief/ In mijn werk probeer ik mensen 
voorlichtend te overtuigen 
206 С persuasief/ In mijn werk help ik anderen 
voorlichtend beslissingen te nemen 
verder: 
130 A. mensen 
helpen 
Ik begeleid mensen op hun 
levenspad 
.64 .25 (leidinggevend) 
.59 .32 (sociaal) 
.48 .29 (gegevens) 
.46 .34 (sociaal) 
.32 .68 (sociaal) 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .22. De vier 
items met een hoge lading komen alle uit de a-priori-dimensie 
'persuasief/voorlichtend'. Dit is dus blijkbaar een aparte dimensie 
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naast de hierboven reeds genoemde, al is er blijkens de secundaire 
ladingen enige verwantschap met factor I 'sociaal-werk'. 
5.4.4. Samenvatting van de resultaten van de factor-analyse 
De bovenstaande uitgebreide rapportering van de resultaten van de 
toetsende factor-analyse over de 80 items uit 24 a-priori-dimensies 
geeft een goed beeld van onze interpretatie van de factoren op grond 
van de gemeenschappelijke betekenis der items. Voor de overzich-
telijkheid zijn de resultaten nog een keer bijeengebracht in tabel 5.5. 
In twee kolommen is aangegeven welke a-priori-dimensies exclusief dan wel 
gedeeltelijk vertegenwoordigd zijn in de gevonden factoren. We hebben verder aan-
gegeven welke andere factoren in de gevonden factoren verwantschap vertoonden. 
Dit mag wat vreemd klinken bij de resultaten van een orthogonale rotatie, maar 
hiermee wordt aangegeven, dat de items uit een gevonden factor alle hun hoogste 
secundaire lading op dezelfde factor hebben. 
Bij deze tabel kunnen we het volgende opmerken: 
— In vrijwel alle gevallen komen bij deze factor-analyse de a-priori-
dimensies terug, al dan niet samenvallend overeenkomstig hun 
veronderstelde samenhang. Alleen in factor II ('creatief bezig 
zijn') wordt een aantal items gecombineerd, welke uit meerdere a-
priori-dimensies afkomstig zijn. 
— De factoren die uit deze analyse naar voren komen, wijken weinig 
af van de structuur die we verwachtten. Alleen factor XX 
'promotiemogelijkheden' vormt een uitzondering. 
— De oplossing blijkt dus, voor wat betreft het aantal factoren en de 
items die samenvallen in één factor, goed overeen te komen met de 
verwachtingen welke gebaseerd waren op eerdere factor-analyses 
op item-niveau en op de correlaties tussen schaaltjes, samen-
gesteld uit items met ladingen op deze factoren. We zien, dat er 
inderdaad een groot aantal facetten van werk te onderscheiden 
zijn, los van de dimensies die uit de analyse van de H.O.O.I. naar 
voren zijn gekomen. Sommige factoren zijn echter relatief zwak: 
b.v. XX 'promotiemogelijkheden' en XVII 'teamwerk'. 
— Het is mogelijk de gevonden 21 factoren te relateren aan de 
dimensies welke in de litteratuur (vgl.hoofdstuk III) onder-
scheiden zijn. 
Een zevental factoren correspondeertmetinteressen, te weten 'sociaal werk', 'creatief 
bezig zijn', 'technisch werk', '(theoretisch) denkwerk', 'gegevens bewerken en verslag 
uitbrengen', 'commercieel werk' en tenslotte 'persuasief-voorlichtend werk'. Hiermee 
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Tabel 5.5. 
Samenvatting van de resultaten van de toetsende factor-analyse over items 
uit 24 a-priori-dimensies 
Naam van de 
factor 
1 sociaal werk 
2 creatief bezig 
zijn 
3 achting waarde 
ringen aanzien 









heid in het werk 
9 vast werk 
10 zichtbare resul 
taten en 
prestaties 
11 afwisseling in 
heiwerk 
12 geschikt bedrijft 
beleid 
13 initiërend structu 
14 prettige omgeving 
en leiding 
15 gegevens bewerken 

















uit tabel 5 4 
19 en 20 
18 





14 (minus een 
één item) 
22 en 12 







1 6 e n 1 7 










a prion dimensies 
uit tabel 5 4 












12 goed beleid 
4 technisch werk 
7 vastomlijnd 
9 vast werk 










4 , 6 % 
1,9% 
3 . 0 % 
2,2% 
2,3% 











zijn weliswaar de voornaamste, doch niet alle meer algemene interesse-dimensies 
vertegenwoordigd. Een vergelijking met de dimensies in tabel 3.2. leert, dat 
bijvoorbeeld de volgende dimensies ontbreken: 'litterair-cultureel', 'buitenwerk', 
'muziek' en 'religieus'. 
De volgende factoren corresponderen met behoeftencategorieën van Maslow: 'vast 
werk', 'vastomlijnd, gestructureerd werk', 'affiliatie', 'achting, waardering en aan-
zien' en tenslotte 'ability utilization'. Een viertal factoren zou men kunnen be-
schouwen als verbijzonderingen van deze categorieën van Maslow, namelijk 'promo-
tiemogelijkheden' (samenhangend met 'veiligheid'), 'geschikt beleid', 'prettige om-
geving en superieuren' en 'teamwerk' (welke begripsmatig samenhangen met 
'affiliatie'). Deze laatste vier factoren kan men echter ook zien als facetten, die de 
werkomgeving typeren, ongeacht de inhoud van de bezigheden in het werk. De 
factoren corresponderen in dit geval met facetten, welke binnen de satisfactie met de 
werkomgeving onderscheiden worden (vgl. Wherry, 1954, Smith, Kendall en Hulin, 
1969). 
Drie van de resterende factoren, te weten 'zelfstandigheid en onafhankelijkheid', 
'zichtbare resultaten en prestaties' en 'leidinggeven ' (dominance?) vindt men terug 
als categorieën bij Murray. De affiniteit voor deze dimensies correspondeert wellicht 
met persoonlijkheidsfactoren, dat wil zeggen met een typering van hoe de persoon is. 
De factor 'vrijblij vende opstelling tegenover werk' komt overeen met het afwijzen van 
de traditionele protestantse werk-ethos, welke dimensie ook uit ander recent onder-
zoek bij jongeren naar voren komt (Blood, 1969). Tenslotte resteert de factor 
afwisseling van bezigheden, welke beschouwd mag worden als een van de meest 
algemene intrinsiek motiverende facetten van werk (vgl. par. 3.2.3.). 
Voortbouwend op de resultaten welke in dit hoofdstuk gerappor-
teerd zijn, zullen we in het volgende hoofdstuk verslag uitbrengen 
van een poging de hier onderscheiden factoren uit te breiden tot 
betrouwbare, betrekkelijk onafhankelijke schalen van het Likert-
type. In hoofdstuk IX wordt een naar mijn mening zinvolle indeling 
van de onderscheiden 'work-values' voorgesteld (vgl. par. 1.2.3.) 
5.5. Samenvatting hoofdstuk 5 
De acht à tien schalen welke geconstrueerd worden uit het itembestand van de 
H.O.O.I., pasten binnen onze omschrijving van het begrip work-values, doch naast 
deze facetten worden in de litteratuur een groot aantal behoeften, interessen en work-
values gesignaleerd, welke alle kunnen gelden als facetten welke in het werk 
wenselijk of onwenselijk gevonden worden. 
In het onderhavige hoofdstuk is getoetst in hoeverre deze tien dimensies het hele 
domein van work values, die voor middelbare scholieren gelden, bestrijken. Hiertoe 
hebben we enerzijds items geselecteerd, welke samenhingen met commerciële 
gerichtheid, een interesserichting, die in de meeste bestaande interesse-teste 
vertegenwoordigd is; anderzijds hebben we onderzocht, welke dimensies te 
onderkennen zijn binnen bestaande instrumenten voor de meting van work-values. 
De schaaltjes welke resulteerden uit deze twee bronnen hebben we vergeleken met de 
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voorlopige schalen, die correspondeerden met dimensies in de H.O.O.I. d.m.v. een 
factor-analyse over items welke typerend geacht werden voor de diverse 
onderscheiden dimensies. Uit deze maximum-likelyhood-analyse resulteerden 21 
orthogonale factoren, elk vertegenwoordigend een wenselijk te achten facet van 
werk. Het bleek mogelijk, elke empirische dimensie te relateren aan dimensies welke 
in de litteratuurstudie in hoofdstuk III gesignaleerd zijn. 
In het volgende hoofdstuk zullen de sets van items die representatief zijn voor aparte 
factoren, uitgebouwd worden tot betrouwbare schalen, althans voor zover dit 
mogelijk is. 
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6. De ontwikkeling van betrouwbare, re-
latief onafhankelijke schalen voor de 
meting van de diverse affiniteiten 
6.1. Inleiding 
Uit het tot nu toe beschreven onderzoek zijn eenentwintig relatief 
onafhankelijke factoren naar voren gekomen, elk geoperationali-
seerd in enkele items. Deze factoren zijn te interpreteren als onder-
scheiden klusters van facetten die in het werk meer of minder 
wenselijk gevonden worden. Hiermee is aangegeven, waarop de te 
onderscheiden affiniteiten betrekking hebben. We willen echter 
komen tot betrouwbare schalen, welke tezamen een meetinstrument 
vormen voor het peilen van het patroon van work-values van een 
bepaald individu. We hebben een panel van deskundigen uitgeno-
digd om voor elke work-value een aantal extra items te formuleren, 
welke zo adequaat mogelijk het inhoudelijke domein van deze work-
values representeren. 
We hadden een tweeledig doel met het bijzoeken van nieuwe items 
voor elke schaal: enerzijds dient het domein dat door een bepaalde 
work-value wordt bestreken, zo adequaat en representatief mogelijk 
te worden weerspiegeld in de items met het oog op de inhouds-
validiteit der resulterende schalen (vgl. par. 2.7.3.: substantieve 
component van de construct-validiteit), anderzijds dienen we te 
beschikken over een uitgebreide set items waaruit zelfs bij een item-
analyse met strenge criteria nog acceptabele schalen zouden resul-
teren. 
De verzameling items is voorgelegd aan proefpersonen en vervol-
gens zijn de items geëvalueerd naar een drietal gezichtspunten: 
— bijdrage tot de betrouwbaarheid van de eigen schaal; 
— de correlatie met andere schalen, welke laag dient te zijn om zo 
onafhankelijk mogelijke schalen te krijgen; 
— de beïnvloeding door antwoordtendenties. 
Langs deze weg is gepoogd reeds tijdens de item-analysefase de 
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inhoudelijke validiteit en de convergente en discriminante validiteit 
der schalen te verzekeren (vgl. par. 2.7.4.). 
In het vervolg van dit hoofdstuk wordt verslag uitgebracht van deze 
onderzoeksfase. Het hoofdstuk is onderverdeeld in de volgende 
paragrafen: 
6.2. Het samenstellen van een uitgebreide itempool. 
6.3. Het item-analyseonderzoek. 
6.4. Cross-validitatie van item- en schaalkarakteristieken bij een 
nieuwe steekproef van proefpersonen. 
6.5. Extra schalen voor de affiniteit voor ethisch-bewust religieus 
werk en voor kultuuroverdracht. 
6.6. De relatie tussen de ontwikkelde schalen en de in de littera-
tuur onderscheiden dimensies binnen affiniteiten. 
6.2. Het samenstellen van een uitgebreide itempool 
6.2.1. Dimensies waarvoor nieuwe items geformuleerd zijn 
In hoofdstuk 5 zijn uit een factor-analyse 21 factoren naar voren 
gekomen (vgl. tabel 5.5.). Voor al deze factoren op drie na zijn nieuwe 
items bijgezocht. De eerste uitzondering had betrekking op de factor 
'teamwork', welke naar onze mening als een artefact naar voren 
kwam wegens twee bijna identiek geformuleerde items. Deze factor 
was bovendien duidelijk negatief gecorreleerd met 'zelfstandigheid 
en onafhankelijkheid' en positief met 'affiliatie'. Verder zijn items 
voor de factor 'promotie-mogelijkheden' achterwege gelaten, aange-
zien we geen mogelijkheid zagen een groot aantal items voor een 
dergelijk specifieke dimensie te formuleren los van het kluster 'vast 
werk'. Tenslotte hebben we besloten de twee onderscheiden factoren 
'prettige omgeving en leiding' en 'affiliatie' samen te voegen tot één 
a-priori dimensie, welke omschreven werd als 'affiliatie: werken in 
een prettige omgeving met prettige sociale contacten'. 
Aan de resterende 18 factoren is een extra dimensie toegevoegd op 
grond van aanwijzingen uit de analyse van de H.O.O.I. (par. 4.4.3.), 
dat er een apart kluster te onderscheiden zou zijn voor ambachtelijk 
werk, waarbij het aankomt op het gebruik van de handen en de zin-
tuigen. Door de term 'ambachtelijk', wordt dit kluster afgebakend 
van het creatief-artistieke kluster. Bovendien suggereerde de inven-
tarisatie van dimensies in bestaande interessevragenlijsten (tabel 
3.2.) de wenselijkheid van een aparte schaal voor buitenwerk of werk 
in de natuur. 
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Voor deze twintig work-values zijn extra items geformuleerd. In een 
latere fase van het onderzoek zijn nog een tweetal extra dimensies 
beproefd, nl. de affiniteit voor ethisch-bewust, religieus bezig zijn, en 
een schaal waarin gepeild wordt of iemand zich aangetrokken voelt 
tot cultuur en communicatie hetgeen tot uiting komt in een belang-
stelling voor b.v. muziek, litteratuur en journalistiek. In par. 6.5. van 
dit hoofdstuk zullen de resultaten van dit onderzoek naar extra 
dimensies gerapporteerd worden. 
6.2.3. Procedure voor het verzamelen van extra items 
Voor het suggereren van nieuwe items binnen elke dimensie is een 
beroep gedaan op afgestudeerde psychologen en op studenten 
psychologie, die zich allen bezig hielden met bedrijfspsychologie of 
met beroepskeuze. We vertrouwden erop, dat deze personen als 
deskundigen konden gelden t.a.v. de vraag wat een bepaalde work-
value wel of niet omvat. Dit leek ons een goed uitgangspunt voor het 
verzekeren van de inhouds-validiteit van de uiteindelijke schalen. 
De 'tekstschrijvers' kregen ieder een boekje voorgelegd, bestaande uit een instructie 
en twintig pagina's, voor elke dimensie één. Op elke pagina vond men: 
— een korte omschrijving van de 'work-value'; 
— een aanduiding van de work-values die verwant waren met de desbetreffende 
dimensie. De items dienden hiermee zo min mogelijk inhoudelijke 'overlap' te 
hebben; 
— bij wijze van voorbeeld vier items die blijkens voorgaand onderzoek typerend 
waren voor de betreffende work-value. 
We laten hier een voorbeeld volgen van de tekst op een dergelijke pagina: 
IV. AFFILIATIE: 
Werken in een prettige omgeving met prettige sociale contacten. 
Afgrenzen van: 
prestige en aanzien 
zekerheid 
gerichtheid op het leveren van prestaties 
Voorbeelden: 
1. Ik werk in een prettige omgeving. 
2. Ik heb prettige contacten met de mensen met wie ik samenwerk. 
3. De werkomgeving is naar mijn zin. 
4. Ik vind het plezierig om met de mensen met wie ik samenwerk, bij elkaar te zijn. 
Het verzoek om medewerking was als volgt geformuleerd: 
'Uit voorgaand onderzoek zijn een aantal dimensies naar voren gekomen binnen 
affiniteiten of 'work-values'. 
Om te komen tot psychometrisch acceptabele schalen, voor elk van deze dimensies, 
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is het nodig nieuwe items bij te zoeken die qua inhoud overeenkomen met kern-
items van elke dimensie, maar die bovendien voldoende subtiel zijn om de meer 
verwijderde, differentiërende aspecten van de betreffende dimensie duidelijk naar 
voren te laten komen. Dergelijke items blijken in de praktijk gemakkelijk gefor-
muleerd te kunnen worden, wanneer men zich een persoon voor de geest haalt, die een 
typische representant van de betreffende dimensie is, en wanneer men in een 
uitspraak diens karakteristieke houding tegenover werk probeert vast te leggen. 
Wij willen u gaarne om uw medewerking vragen bij dit formuleren van nieuwe 
uitspraken. Op de volgende pagina's wordt elk van de dimensies in het kort 
getypeerd, met daaronder enkele voorbeelden van karakteristieke items. 
Bovendien is aangegeven, met welke andere dimensies verwantschap bestaat, zodat 
u items moet zoeken, die zo min mogelijk overeenkomen met items uit de 'af te 
grenzen' dimensies. 
In de definitieve vragenlijst moet de proefpersoon voor elke uitspraak één van de 
volgende antwoordmogelijkheden aanstrepen: essentieel - gewenst - onbelangrijk -
ongewenst - onaanvaardbaar. Misschien kunt u een aantal uitspraken bedenken die 
passen bij de voorbeelden en deze vervolgens eronder schrijven. Probeer de uit-
spraken kort en begrijpelijk te houden en niet meer dan één idee in elke uitspraak te 
leggen, zodat de betekenis ondubbelzinnig is'. 
6.2.4. Selectie van een set items voor de item-analyse 
Door een twaalftal personen werd gevolg gegeven aan het verzoek 
om medewerking. Per dimensie werden 25 tot 40 items gesugge-
reerd, voor een enkele dimensie '(financiële zekerheid)', zelfs meer 
dan 50. Op deze items werd door de auteur een selectie toegepast, 
zodat voor elke schaal 25 of 20 items overbleven. Een enkele keer 
werden kleine wijzigingen aangebracht in de formulering. Bij voor-
keur werden items gekozen waarvan de kwaliteit reeds in voor-
gaand onderzoek gebleken was. Het grote aantal items uit de 
dimensie 'financiële zekerheid' werd op grond van de inhoud 
gesplitst in twee dimensies 'de zekerheid van vast werk' en 'gunstige 
arbeidsvoorwaarden'. In totaal resteerden 500 items, verdeeld over 
21 dimensies. Voor 16 dimensies hadden we 25 items, voor 5 
dimensies 20 items, te weten: 'zekerheid', 'buitenwerk', 'ambachte-
lijk-manueel', 'zelfontplooiing' en 'gunstige arbeidsvoorwaarden'. 
6.3. Het item-analyse onderzoek 
6.3.1. De data-verzameling 
De 500 items zijn opgenomen in een vragenlijst met eenzelfde 
instructie als de vragenlijsten die in hoofdstuk 4 en 5 beschreven 
zijn. Gepoogd is om items uit dimensies die sterk verwant waren, 
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zover mogelijk uit elkaar te plaatsen. In de instructie werd gevraagd 
uitspraken die in de ogen van de proefpersoon onduidelijk geformu-
leerd waren of waarvan de betekenis niet helemaal begrepen werd, 
aan te kruisen. 
De vragenlijst is voorgelegd aan leerlingen uit de hoogste klassen 
van een scholengemeenschap met Mavo, Havo, HBS/Atheneum en 
Gymnasium. Dankzij de medewerking van de decaan van de 
betreffende school, kon de vragenlijst tijdens de normale lesuren (op 
basis van vrijwilligheid) ingevuld worden. Enige tijd na afloop van 
het onderzoek ontvingen de proefpersonen hun scores op de schalen, 
tezamen met een korte schriftelijke en mondelinge toelichting. In 
totaal werden bruikbare gegevens verkregen van 176 proefper-
sonen. In onderstaande tabel 6.1. vindt men een nadere typering 
van de proefgroep op enkele kenmerken als schooltype, leeftijd en 
geslacht. 
Tabel 6.1. 






15 16 17 18 19 20 21 
9 31 63 50 20 2 1 
Schooltype 
MAVO HAVO HBS/ GYMN. 
ATHEN. 




70 100 6 
6.3.2. De analyse 
De antwoorden van de proefpersonen zijn gecodeerd, overgebracht 
op ponskaarten, gecontroleerd op fouten en vervolgens bewerkt met 
behulp van de computer van het universitair rekencentrum. 
Twee standaardprogramma's kwamen in aanmerking voor de item­
analyse, nl. de iteratieve kluster-analyse (Boon van Ostade, 1969) en 
de alpha-kluster-analyse (De Graauw, 1972a). Beide programma's 
stellen ons in staat bij een verzameling items die over meerdere 
schalen verdeeld zijn, de interne consistentie van een subset van 
items te berekenen, alsmede de correlatie tussen elk item en de som­
score op een dergelijk kluster, en tenslotte de correlatie tussen de 
somscores op opgegeven subsets van items. 
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Voor een meer technische vergelijking van beide technieken zij verwezen naar De 
Graauw (1972b). Wij zullen ons hier beperken tot een opsomming van enkele 
praktische nadelen van de beide analysetechnieken. 
De iteratieve kluster-analyse heeft als voornaamste bezwaar, dat de variabelen 
gedichotomiseerd worden, hetgeen bij items die op een vijfpuntsschaal gescoord 
worden, maar vooral bij continue variabelen die een grote range bestrijken, tot 
informatieverlies leidt. Ook de correlaties tussen de somscores van gedichotomi-
seerde variabelen kunnen afwijken van de correlaties tussen somscores van items 
met vijf antwoordmogelijkheden welke onze voorkeur hebben (vgl. par. 2.4.5.5.). Een 
schoonheidsfoutje in het rekenprogramma is, dat de item-totaal-correlatie 'spurious' 
hoog is, aangezien het item volledig meetelt in de somscore. Tenslotte kan men een 
kanttekening plaatsen bij de lay-out van de computer-output van dit programma, 
welke het moeilijk maakt de lading die een item op de niet-eigen schalen heeft, te 
inspecteren. 
In het programma van de alpha-kluster-analyse zijn bovenstaande bezwaren op een 
acceptabele wijze ondervangen. In ons geval kan men alleen bezwaar aantekenen 
tegen het beperkte aantal van 200 variabelen welke het programma - zonder speciale 
ingrepen - maximaal kan verwerken. Wij waren echter wel in staat de item-analyses 
uit te voeren over vier groepen van 8 sterk samenhangende schalen. Deze samenhang 
leidden we af uit de correlaties tussen de somscores van de voorlopige schalen van 20 
of 25 items, en voorts uit de factor-matrijs met 4 orthogonaal geroteerde factoren, 
welke uit deze correlatie-matrijs van 21 variabelen was afgeleid. 
We hebben beide analyse-technieken toegepast op de gehele set van 
500 variabelen en we zijn in beide gevallen na enig elimineren en 
verschuiven van items en nieuwe betrouwbaarheids- en correlatie-
bepalingen der somscores tot hanteerbare schalen gekomen. 
De resultaten welke met beide analyses bereikt werden, vertoonden 
een zeer grote gelijkenis. We zullen daarom alleen de resultaten van 
de alpha-kluster-analyse rapporteren. Eerst zullen we echter ingaan 
op de controle van de tendentie tot het geven van extreme ant-
woorden. 
6.3.3. Enkele kanttekeningen bij de extreme-antwoord-tendentie 
Bij Likert-type schalen kent elke respondent een eigen betekenis toe 
aan de ankerpunten (vgl. par. 2.4.3.). Dit leidt ertoe, dat twee 
personen die een factor even wenselijk vinden, niet even vaak de 
extreme antwoordcategorieën zullen kiezen, dan wel niet dezelfde 
spreiding in hun antwoord-patroon zullen hebben. Dit zou dan 
corresponderen met de response-stijl om de extreme antwoord-
mogelijkheden te preferen dan wel te vermijden. Men kan in dit 
geval de 'systematische varantie'-component in de antwoorden op 
elk item ontleden in een 'ware' component en een 'response-set'-
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component (vgl. par. 2.8.7.). Men doet er goed aan, deze antwoord-
tendenties onder controle te houden of althans enig idee te krijgen 
van de mate waarin een persoon geneigd is de extreme antwoord-
mogelijkheden te kiezen. We zullen daarom een ogenblik stil staan 
bij de wijze waarop deze variabele wordt gemeten en bij de vraag 
waarom sommige personen een voorkeur hebben voor de extreme 
antwoordmogelijkheden bij Likert-type items. 
6.3.3.1. Scoring van de extreme antwoordtendentie 
De eenvoudigste en meest toegepaste wijze om scores te verkrijgen voor de extreme 
antwoordtendentie bij Likert-type schalen bestaat hierin, dat men de som neemt van 
het aantal keren dat een proefpersoon in de vragenlijst één van de twee extreme 
antwoordcategorieën gekozen heeft. Optimaal is deze score niet, doordat deze 
'tendentie'-score mede bepaald wordt door de inhoud van de schalen. Het is daarom 
beter, een somscore te nemen op schalen die ambigue zijn ten aanzien van de inhoud 
(vgl. Berg, 1953). Wij hebben in deze studie om praktische redenen gekozen voor de 
som van het aantal keren dat op de 500 items een extreme antwoordcategorie gekozen 
is. Voor andere indices zij verwezen naar Bonarius (1971, ρ 22 e.v.). 
De test-retest-betrouwbaarheid van dergelijke scores ligt blijkens de litteratuur­
samenvatting van Hamilton (1968, p. 193) tussen de .79 en .94 bij een tijdsinterval 
van maximaal 4 weken. Wanneer men de extreme antwoordtendentiescores op twee 
verschillende vragenlijsten, die in dezelfde sessie beantwoord zijn, met elkaar 
vergelijkt, dan ligt de correlatie tussen de .28 en .88 met een mediaan van .57. 
Naast de 500 work-value items hebben we de proefpersonen in dezelfde sessie een lijst 
van 54 Likert-type items voorgelegd met 7 antwoordaltematieven. De correlatie 
tussen het aantal extreme antwoorden op de set van 500 items en het aantal extreme 
antwoorden op de set van 54 items was .42. De door ons gevonden correlatie ligt dus 
aan de lage kant. 
6.3.3.2. Samenhang van de extreme antwoordtendentie met per­
soonlijkheidskenmerken 
Hamilton (1968) suggereert op grond van zijn uitvoerig litteratuuroverzicht, dat er 
inderdaad enige samenhang is tussen de extreme antwoordinstelling en enkele 
persoonlijkheidstrekken. Bonarius (1971, p. 5) vat deze hypotheses betreffende de 
mogelijke samenhangen als volgt samen: 
— 'The tendency to respond in the extreme reflects a need to reduce ambiguity and to 
achieve certainty'. 
— 'Extreme responses increase with heigthened emotionality or drive'. 
— The extreme response tendency seems inversely related to developmental moti­
vation'. 
Het gemeenschappelijke van deze hypotheses is - volgens Bonarius - dat de meer 
extreme antwoorden verwacht kunnen worden bij personen die men als minder 
aangepast ('maladjusted') kan typeren. 
Daarnaast formuleert Bonarius (1971, p. 6) in navolging van O'Donovan (1965) de 
'meaning proposition': 'Extreme responding is a function of the tneaningfullness of 
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the stimulus material to the organism...' 'Response to meaningful stimuli will tend 
toward the extreme, while response to meaningless stimuli will tend to the 'in-
different', 
Uit eigen onderzoek concludeert Bonarius (1971), dat de mate van aangepastheid 
(geoperationaliseerd d.m.v. scores op de neuroticisme-schaal van de Amsterdamse 
Biografische Vragenlijst) in zoverre een rol speelt, dat bij een stimulus die een 
duidelijke betekenis voor de proefpersoon heeft, de extreme categorieën relatief 
gemakkelijk worden gekozen, ongeacht de mate van aangepastheid. Indien de 
stimulus als weinig relevant beschouwd wordt, zijn proefpersonen minder geneigd de 
extreme antwoordcategorieën te kiezen, al scoren dan de minder aangepasten wat 
extremer dan de beter aangepasten. Verder rapporteert Bonarius, dat extreme 
antwoordcategorieën eerder gekozen worden bij beoordelingscategorieën die de 
beoordelaar zelf relevant vindt, dan bij categorieën die door de onderzoeker voor-
gelegd worden. De 'extremisme'-score is eveneens hoger, wanneer de te beoordelen 
persoon aan de proefpersoon goed bekend is. 
De onderzoeksresultaten van Bonarius zouden betekenen, dat de 
extreme antwoordscore eerder een indicatie vormt van de zinvolheid 
van de hele beoordelingssituatie voor de beoordelaar dan van een 
bepaalde antwoordstijl welke de beoordelaar zou typeren. 
In ons geval beoordelen alle proefpersonen zichzelf, en de resultaten 
kunnen gebruikt worden voor de keuze van een eventuele beroeps-
opleiding. De verschillen in het aantal keren dat een extreme 
antwoordcategorie gekozen wordt, zouden dan voornamelijk sa-
menhangen met de mate waarin de items als zinvol worden ervaren. 
We komen terug op de samenhang tussen de scores voor de tendens 
tot het kiezen van extreme antwoorden en de scores voor de diverse 
inhoudelijke schalen in de nu volgende paragrafen bij de rappor-
tering van de resultaten van de alpha-kluster-analyse. 
6.3.4. Resultaten item-analyse 
Het standaard-rekenprogramma van de alpha-kluster-analyse kan 
als item-analyse-techniek gehanteerd worden door, uitgaande van 
de correlaties tussen de items, voor elke subset van items de interne 
consistentie te berekenen (coëfficiënt alpha van Cronbach, 1954), 
alsmede de correlatie van elk item met de somscore op de opgegeven 
subset (= schaal) en tenslotte de correlaties tussen de somscores van 
de verschillende schalen. 
In paragraaf 6.3.2. is er reeds op gewezen dat het beschikbare 
rekenprogramma voor de alpha-kluster-analyse (De Graauw, 1972a) 
gelijktijdige verwerking van maximaal 200 variabelen toelaat. Dit 
betekent, dat maximaal 8 schalen, elk bestaande uit 20 of 25 items, 
199 
in één run op hun homogeniteit en onderlinge onafhankelijkheid 
getoetst kunnen worden. Teneinde zoveel mogelijk schalen met hoge 
onderlinge correlaties in één run te kunnen analyseren, is - na 
inspectie van de intercorrelaties tussen de 21 schalen en de resul-
taten van een factoranalyse met 3 en 4 orthogonaal geroteerde 
factoren - besloten, de set van 21 schalen te verdelen in 4 gedeeltelijk 
overlappende groepen van elk 8 schalen. 
We zullen nu eerst de voornaamste psychometrische gegevens 
rapporteren van de volledige a-priori schalen, en vervolgens het 
resultaat van pogingen om door eliminatie van items te komen tot 
betere schalen. De voornaamste bevindingen zijn samengevat in 
twee tabellen, resp. tabel 6.2. en tabel 6.3. 
Tabel 6.2. 
Samenvatting van resultaten met de alpha-kluster-analyse toegepast op 
21 schalen met in totaal 500 items. Tevens resultaten van cross-vali-
datie van definitieve schalen bij nieuwe groep proefpersonen. 
апкЯші іпд uhalfn 
1 (finwiciele) zekerheid 
2 юсіааі helpend 
3 zelttundie-onefhenkehik 
4 echtiniL waerdermg en 
•anzien 
5 vrijblijvende opitellino 
β buitenvierk 
В poedbHeid 
θ creetief bezig Zijn 
10 pertuasief voorliemend 
11 veitomlijnd fpstructureerd 
12 werk mei gegeven» 
13 cwnmercinl m r k 
14 leidinggevend werk 
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4 3 / 7 5 
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4 5 / 8 0 
4 1 / 7 1 
3 5 / 6 9 
66/ ββ 
4 9 / 7 5 
4 7 ' 6 9 
4 4 ' 7 1 
7 2 / 8 6 
4 2 ' 7 5 
3 6 / 7 2 
6 1 / 8 8 






6.3.4.1. Toelichting bij tabel 6.2.: Psychometrische karakteris-
tieken van de uitgebreide en de verkorte schalen 
In tabel 6.2. ziet men in het linkergedeelte de gegevens van de 
oorspronkelijke 21 schalen met in totaal 500 items. De interne 
consistentie ligt tussen .85 ('afwisseling') en .97 ('sociaal werk') met 
een mediaan van .92. Uit de kolom met de range van item-totaal 
correlaties voor elke schaal blijkt, dat sommige items in elke schaal 
een lage correlatie met de somscore hebben. 
Deze item-totaal correlaties zijn gecorrigeerd voor het 'spurious' 
effect, dat ontstaat wanneer het betreffende item meetelt in de 
somscore. Bij diverse schalen kunnen items verwijderd worden met 
een lage item-totaal correlatie. 
In het midden-gedeelte van tabel 6.2., onder het hoofd 'resultaten 
definitieve set schalen Npp = 176', vindt men de psychometrische 
gegevens van de 21 schalen nadat een aantal items zijn geëlimi-
neerd. Om praktische redenen is gepoogd te komen tot een gelijk 
aantal items in elke schaal. We hebben ons bij dit eliminatieproces 
laten leiden door de volgende overwegingen: 
1. items waartegen meer dan 3% van de proefpersonen bezwaren 
heeft wegens onduidelijkheid, worden achterwege gelaten (vgl. 
par. 6.З.1.); 
2. items waarbij slechts één antwoordcategorie door het overgrote 
merendeel der proefpersonen is gekozen, worden eveneens uit de 
schalen verwijderd; 
3. items die een lage correlatie hebben met de somscores op de eigen 
schaal, worden verder buiten beschouwing gelaten; 
4. items die betrekkelijk hoog op een andere schaal laden, en 
daardoor bijdragen tot een hoge correlatie tussen beide schalen, 
worden eveneens achterwege gelaten (vgl. par. 2.5.5.). Een enkele 
keer wordt een item dat hoger met een andere schaal gecorreleerd 
is dan met de oorspronkelijke eigen schaal, toegevoegd aan deze 
andere schaal. 
5. indien het resterende aantal items in de schaal meer dan 12 
bedraagt, wordt bovendien nog als criterium voor eliminatie 
genomen de hoogte van de correlaties met de score voor de 
extreme antwoordtendentie. 
De 'definitieve' schalen bestaan elk uit 12 items. De interne con-
sistentie ligt tussen .84 en .95 met een mediaan van .89. Blijkens de 
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Tabel 6.3. 
Correlaties tussen somscores van de door alpha-kluster-analyse ingekorte 
schalen, elk bestaande uit 12 items - rechts boven diagonaal - (N proefp.: 
176). Tevens correlaties tussen dezelfde schalen bij een cross-validatie 
groep - links onder diagonaal - (N proefp. : 191) 
correlatie bi| oor 
spronkelijke groep 
(N = 176) 
correlatie bij 
cross validatie 
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11 12 13 14 15 16 
truc data comm leid ontpl tech 
22 03 09 24 33 10 
23 24 15 42* 30 15 06 
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- 0 2 15 01 15 01 39 
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05 15 10 27 - 2 8 tech 
16 22 - 0 4 13 arbvw 
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kolom onder 'Range item-totaalcorrelatie' hebben alle items een 
correlatie van minimaal .39 met de eigen schaal. Verder is de 
correlatie van de items met de eigen schaal steeds hoger dan de 
correlatie met een andere schaal. In de rechtse kolom, onder het 
hoofd 'correi, met extreme antwoorden', vindt men tenslotte de 
correlatie van de somscore op de schaal met het aantal keren dat een 
extreme antwoordmogelijkheid gekozen is. Dit is het hoogste voor 
schaal 19: 'zichtbare resultaten en prestaties' (r = .54). Ook de score 
op schaal 15 Ontplooiing van sterke kanten' hangt sterk samen 
(r = .44) met de extreme antwoordtendentie. 
Het voorgaande suggereert, dat een relatief groot aantal extreme 
antwoorden gegeven wordt door scholieren, die belang hechten aan 
'ontplooiing van hun sterke kanten', aan 'het leveren van prestaties' 
en voorts aan 'zelfstandigheid en onafhankelijkheid in het werk' 
(r = .37). Het lijkt me niet uitgesloten, dat dit personen zijn 'with 
heightened emotionality or drive' (vgl. par. 6.3.3.2.). Dit zou passen 
binnen de door Bonarius geformuleerde hypothese. 
In bijlage 6.1. vindt men voor elke schaal de tekst van de geselec-
teerde 12 items, tezamen met de psychometrische gegevens van deze 
items. 
6.3.4.2. Toelichting bij tabel 6.3.: Intercorrelaties tussen de defini-
tieve schalen 
De correlaties tussen de definitieve schalen zijn weergegeven in het 
rechter-bovengedeelte van de matrijs. Met een asterisk (*) zijn de 
hoge correlatie-coëfficiënten gesignaleerd. Hierbij hebben we be-
trekkelijk arbitrair één sterretje gezet bij een correlatie hoger dan .39 
en lager dan .50, en twee sterretjes bij een correlatie gelijk aan of hoger 
dan .50. Bij de nieuwe schalen die elk uit 12 items bestaan, is de 
correlatie tussen 2 schalen één keer hoger dan .50; 16 keer ligt de 
correlatie tussen .39 en .50. 
Een hoge samenhang ie terecht, wanneer de 2 constructen inhoudelijk verwantschap 
vertonen, hetgeen het geval is bij schaal 2 (financiële zekerheid) en 21 ('gunstige 
arbeidsvoorwaarden'). De samenhang kan echter soms herleid worden tot enkele 
items, die op beide schalen een hoge lading hebben. Laat men dergelijke items 
achterwege, dan wordt de correlatie tussen twee schalen lager. Dit heeft een twee-
voudig effect: verlaging van de correlatie tussen twee Musters én verlaging van de 
homogeniteit van het kluster waaruit het item verwijderd wordt. In dit geval moet 
men een compromis vinden tussen de hoogte van de intercorrelaties en de hoogte van 
de homogeniteitsindex. 
(Zie tabel 6.3. op pag. 202/203.) 
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6.4.1. Cross-validatie van de psychometrische karakteristieken der 
schalen bij een nieuwe steekproef van proefpersonen 
Bij het selecteren van items in de beschreven schalen was het 
selectiecriterium steeds een hoge correlatie met de eigen schaal en 
een lage correlatie met andere schalen. De hoogte van deze 
statistische index bij een steekproef van proefpersonen is aan 
toevalsfactoren onderhevig en daarom niet zonder meer generali-
seerbaar naar de hele populatie van proefpersonen. Een item dat in 
de ene steekproef (op toevallige gronden) een hoge correlatie met een 
schaal heeft, zal bij een nieuwe steekproef een aanmerkelijk lagere 
correlatie kunnen hebben. We dienen daarom een bevestiging te 
zoeken van de item- en schaalkarakteristieken door de geselecteerde 
items ter beantwoording voor te leggen aan een nieuwe steekproef 
van proefpersonen. Uit een dergelijk toetsend onderzoek, waarvoor 
we de naam cross-validatie gebruiken, kan men afleiden, wat de 
meer definitieve psychometrische karakteristieken van de schalen 
zijn. We zullen nu de resultaten rapporteren van een tweetal cross-
validatie studies. 
6.4.2. Cross-validatie onderzoek 1 
Het onderzoek dat hier gerapporteerd wordt, heeft niet betrekking 
op alle 25 of 20 items in elke schaal, doch slechts op de 'beste' tien 
items, welke na toepassing van de iteratieve kluster-analyse (par. 
6.3.2.) uit elke schaal naar voren kwamen. Deze tien items vallen 
niet per se samen met de twaalf items die na de alpha-kluster-
analyse geselecteerd zijn in de definitieve schalen l). In het cross-
validatie onderzoek 2. wordt over de definitieve schalen verslag uit-
gebracht. 
Deze tien items per schaal zijn samengevoegd tot een vragenlijst 
van in totaal 220 items: tien items voor elk van de schalen welke in 
tabel 6.2. genoemd zijn, uitgezonderd 'gunstige arbeidsvoorwaar-
den', plus twintig items voor een te exploreren nieuwe schaal met 
'ethisch-religieuze' items. De vragenlijst is met een kleine wijziging 
in de instructie voorgelegd aan een steekproef van 145 leerlingen uit 
') Aanvankelijk waren we van oordeel, dat tien items per schaal voldoende zouden 
zijn in een vragenlijst, die in de praktijk gehanteerd wordt. De interne consistentie 
van een viertal schalen lag bij cross-validatie echter beneden .80 (vgl. 6.3.4.). Daarom 
is later besloten definitieve schalen samen te stellen uit de set van 500 items, welke 
ieder uit twaalf items bestonden. 
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de op één na hoogste klas van een middelbare school. De enige 
wijziging in de instructie had betrekking op de volgende toevoeging 
na de gebruikelijke omschrijving van de vijf antwoordmogelijk-
heden: 
'Het ie natuurlijk niet reëel dat u alles essentieel vindt. Het aantal keren dat op elke 
pagina ESSENTIEEL (5) gekozen wordt is drie tot vijf. Probeert u zich hieraan zoveel 
mogelijk te houden, andere zijn uw resultaten niet vergelijkbaar met die van 
anderen'. 
Het was de bedoeling met deze toevoeging in de instructie de invloed 
van de extreme antwoordtendentie enigszins te reduceren. 
In onderstaande tabel vindt men een nadere typering van de proef-
personen. 
Tabel 6.4. 
Formele gegevens van proefpersonen in cross-validatie-onderzoek. 
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Om een indruk te krijgen van de mate waarin de psychometrische 
karaktereristieken der items en schalen constant blijven bij nieuwe 
groepen proefpersonen, hebben we voor de schalen die elk uit tien 
items bestaan zowel bij de oorspronkelijke groep proefpersonen (N = 
176) als voor de cross-validatie-groep (N = 145) berekend: 
— de interne consistentie der schalen (coëfficiënt alpha) en de 
correlatie met het totaal aantal extreme antwoorden; 
— de intercorrelaties tussen de somscores op deze schalen; 
— de correlatie tussen het item en de somscore op de eigen schaal, 
alsmede de correlatie tussen het item en elk van de overige 
schalen. 
6.4.3. Resultaten cross-validatie-onderzoek 1 
Met behulp van het standaardprogramma van de alpha-kluster-
analyse (De Graauw, 1972a) hebben we (bij beide groepen proef-
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Personen) voor de opgegeven set van tien items uit elke schaal de 
zojuist genoemde psychometrische gegevens berekend. Voor de 
resultaten verwijzen we naar tabel 6.5. 
Tabel 6.5. 
Psychometrische karakteristieken der schalen (elk bestaande uit tien 
items) bij oorspronkelijke groep proefpersonen (Npp = 176) en bij nieuwe 
groep proefpersonen (Npp = 145) (cross-validatie) 
omschrijving schalen 
1 financiële zekerheid 
2 sociaal helpend 
3 zelfstandig 
onafhankeli|k 
4 achting waardering 
en aanzien 
5 vniblijvende opstelling 
6 buitenwerk 
7 praktisch ambachteli|k 
(handwerk) 
8 goed beleid 
9 creatief bezig zijn 
10 persuasief/voorlichtend 
11 vastomliind gestructu 
reerd 
12 werk met gegevens 
13 commercieel werk 
14 leidinggevend werk 
15 ontplooiing van 
sterke kanten 




19 prestaties leveren 
20 denkwerk 
oorspronkelijke groep 
N = 1 7 6 
coef range corr 
alpha item/ met N 
totaal extrem 
90 46/ 83 25 
94 74/ 86 29 
79 42 / 67 32 
91 57/82 19 
68 53 /78 - 1 1 
91 59 /84 - 1 0 
92 65/ 83 - 01 
85 48 /71 06 
94 72/ 88 20 
86 56/73 18 
90 50/84 15 
88 39/ 81 13 
96 72/ 90 - 27 
90 62/ 75 - 05 
81 38/ 72 50 
95 69/ 93 - 23 
86 48/ 71 39 
84 44/ 73 38 
82 27/ 77 50 
89 58/ 77 29 
cross validatie groep 
N = 1 4 5 
coef range corr 
alpha item/ met N 
totaal extrem 
88 44/ 80 25 
94 67 /89 - 1 5 
83 45 /74 14 
90 55/81 12 
86 4 4 / 8 2 - 0 1 
93 66 /86 - 03 
93 53/ 86 - 22 
83 41 /70 - 2 6 
95 73/89 - 1 3 
89 51/77 - 1 8 
88 49/ 79 - 1 3 
88 50/83 13 
94 72/ 89 - 30 
86 52/ 71 11 
74 30/ 64 33 
96 68 /92 - 1 1 
79 33/ 75 25 
76 32/ 64 04 
75 21 /73 04 























De interne consistentie is bij cross-validatie zes keer hoger, drie keer 
gelijk en elf keer lager dan bij de oorspronkelijke groep van 176 
proefpersonen. 
Bij een viertal schalen, 'affiliatie', 'prestaties leveren', 'afwisseling' 
en 'ontplooiing van sterke kanten' is de interne consistentie het 
207 
meest terugvallen. Toch liggen de homogeniteitsindices van deze 
schalen (welke uit slechte tien items bestaan) nog tussen de .74 en 
.79. Voor wat betreft de interne consistentie mogen we concluderen 
dat de ontwikkelde schalen ook bij nieuwe groepen proefpersonen op 
een acceptabel niveau liggen. 
In de tabel is verder de range van item-totaal correlaties binnen elke 
schaal gerapporteerd. Slechts bij de vier bovengenoemde schalen, 
'affiliatie', 'prestaties leveren', 'afwisseling' en Ontplooiing van 
sterke kanten' komt een enkel item met een relatief lage, doch nog 
altijd significante, item-totaal correlatie voor. Het zijn deze items die 
ook verantwoordelijk zijn voor de lagere coëfficiënt alpha. 
Voor de beide groepen proefpersonen is in de meest rechtse kolom de 
correlatie gerapporteerd tussen de somscore op de schaal en de 
somscore voor de extreme antwoordtendentie (N extreme antwoor-
den). Het valt op, dat in de cross-validatie-groep de correlaties lager 
zijn. Het maximum is nu .33 ('ontplooiing van sterke kanten'). Dit 
suggereert dat de kleine toevoeging in de instructie (par. 6.4.2.) heeft 
bewerkstelligd, dat de somcores in mindere mate vertekend worden 
door de extreme antwoordtendentie, ofwel het gemak waarmee men 
één van de beide extreme antwoordmogelijkheden kiest. 
Naast een hoge interne consistentie gold een lage correlatie met 
andere schalen als criterium bij het selecteren van items voor de 
definitieve schalen. Het is daarom eveneens noodzakelijk te onder-
zoeken, in hoeverre de (lage) correlaties tussen de schalen bij een 
nieuwe steekproef van proefpersonen gehandhaafd blijven. We 
hebben daarom de correlaties tussen de somscores berekend van de 
schalen met elk tien items, zowel bij de oorspronkelijke groep (Npp = 
176), als bij de cross-validatie-groep (Npp = 145). In tabel 6.6. vindt 
men de resulterende correlatiematrijs, met rechtsboven de gegevens 
van de oorspronkelijke groep en linksonder de gegevens van de cross-
validatie-groep. 
In deze tabel ontbreken gegevens voor de schaal 'gunstige arbeidsvoorwaarden', 
aangezien deze schaal alleen in het eerste onderzoek is opgenomen. We hebben wel de 
correlaties van de schaal 'ethisch-religieus' met de overige schalen toegevoegd, ook al 
zijn de items uit deze schaal alleen aan de steekproef van 145 proefpersonen 
voorgelegd. We zullen deze correlaties in par. 6.5.2. bespreken, wanneer de resultaten 
van de item-analyse op deze additionele schaal besproken worden. 
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Tabel 6.6. g 
Correlaties tussen somscores van de uit tien items bestaande schalen bij M 
oorspronkelijke groep (Npp = 176) (rechtsboven in matrijs) en bij de cross-
validatie-groep (Npp = 145) (linksonder in de matrijs). 
1 financiële zekerheid 
2 socieal helpend 
3 zelfslandig-onafhan-
keliik 
4 achting waardering 
en aanzien 
5 vrijblijvende OPMellmg 
6 buitenwerk 
7 praktisch ambachtelijk 
(handwerk) 
θ goed beleid 
9 creatief bezig zijn 
10 penuasiel voorlichtend 
11 vastomlijnd gestructu 
reerd 
12 werk met gegevens 
13 commercieel werk 
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De correlaties tussen de 20 schalen dienen bij de ene proefgroep 
ongeveer gelijk te zijn aan de correlaties bij de andere groep proef­
personen. De samenhang is dan een eigenschap van de constructen, 
zoals ze gemeten worden met behulp van de ontwikkelde vragenlijst 
en geen toevallig gevolg van de samenstelling van de groep proef­
personen. Nog belangrijker is, dat de correlaties tussen de schalen 
bij een nieuwe groep proefpersonen niet veel hoger mogen worden. 
Dit gevaar bestaat, want we hebben immers doelbewust gepoogd de 
correlatie tussen de schalen onderling zo laag mogelijk te houden 
door items met een hoge lading op twee hoog correlerende schalen te 
elimineren. 
Beide punten - de structuur van de correlaties tussen de schalen en 
de hoogte van de correlaties tussen de schalen - zijn uit de correlatie-
matrix af te leiden. We kunnen dit echter gemakkelijker aflezen uitde 
nevenstaande kruistabel (tabel 6.7.) waarin de hoogte van de 
correlatie tussen twee schalen in het eerste onderzoek is afgezet 
tegen de hoogte van de correlatie tussen dezelfde schalen bij het 
tweede onderzoek. Het aantal observaties ( = paren correlaties) is bij 
een correlatiematrix van 20 χ 20 in totaal 190. 
Uit tabel 6.7. kan men afleiden, dat de correlaties tussen 2 schalen 
bij de oorspronkelijke steekproef van 176 scholieren goed overeen­
komen met de correlaties tussen hetzelfde paar schalen bij de cross-
validatie-groep. De overeenkomst is, uitgedrukt in een (produkt-
moment) correlatie-index .813. 
In de litteratuur zijn ons geen vergelijkbare overeenkomsten-
indices van andere meer-dimensionele vragenlijsten bekend. Het 
komt ons echter voor, dat de correlaties tussen deze schalen bij 
uiteenlopende groepen proefpersonen stabiel zijn, zodat de ge­
presenteerde correlaties tussen schalen een getrouw beeld geven 
van de structuur van samenhangen tussen onderscheiden affini­
teiten. Men krijgt de indruk, dat bij de cross-validatie-groep sprake 
is van een zeer kleine toename van hoge positieve of negatieve 
correlaties tussen paren schalen, nl. 2,6% hoger dan .50 en 4,2% lager 
dan —.30, tegen resp. 1,6% en 2,6% bij de oorspronkelijke groep. 
De hier gerapporteerde cross-validatie van de psychometrische 
karakteristieken heeft betrekking op sets van telkens tien items. 
Deze overlappen gedeeltelijk de definitieve schalen, die elk uit 
twaalf items bestaan, doch ze zijn er niet identiek aan. In de nu te 
rapporteren tweede cross-validatie-studie zullen we de stabiliteit 
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Tabel 6.7. £ 
Kruistabel met horizontaal de hoogte van de correlaties tussen twee - uit сч 
tien items bestaande - schalen bij de oorspronkelijke groep (Npp = 176) en 
verticaal de hoogte van de correlatie bij de cross-validatie-groep (Npp=145). 
























































- . 0 1 / - . 1 0 
- . 1 1 / - . 2 0 
- . 2 1 / - . 3 0 
- . 3 1 / - . 4 0 
- . 4 1 / - . 5 0 
Hoogte van de correlatie tussen elk paar schalen bij oorspronkelijke groep (N = 176) 
.61 
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van de structuur tussen de definitieve schalen bestuderen. We 
kunnen dan ook aangeven, welke work-values bij uiteenlopende 
groepen proefpersonen constant sterk onderling samenhangen. 
6.4.4. Opzet cross-validatie onderzoek 2 
In par. 6.3.4. is beschreven hoe we uit de set van 500 items 21 
definitieve schalen afgeleid hebben, elk bestaande uit twaalf items. 
Deze 21 schalen zijn - tezamen met een tweetal nieuwe schalen voor 
resp. een ethisch-religieuze gerichtheid en de affiniteit voor cultuur-
overdracht, zie par. 6.5.3. - met de bekende instructie voorgelegd aan 
een nieuwe groep van 191 middelbare scholieren. Ook nu is de proef-
personen verzocht, niet te vaak gebruik te maken van de extreme 
antwoordcategorieën. In onderstaande tabel vindt men wederom 
een nadere typering van de proefpersonen. 
Tabel 6.8. 
Formele gegevens van proefpersonen in cross-validatie-onderzoek 2. 





15 16 17 IB 19 20 
19 74 81 14 2 1 
School tvpe 
HAVO VWO onbekend 
140 46 5 
Vakkenpakket 
géén tussen- wisk én 
wisk pakket natuurk 
77 49 65 
We hebben de voornaamste psychometrische gegevens van de 21 
schalen bij deze nieuwe groep proefpersonen gerapporteerd in 
eerdere tabellen in dit hoofdstuk, nl. in tabel 6.2. gegevens over de 
interne consistentie van de schalen en over de range van correlaties 
tussen item en somscore binnen elke schaal, en in tabel 6.3. (links-
onder) gegevens over de correlaties tussen deze schalen. 
6.4.5. Resultaten Cross-validatie onderzoek 2 
De interne consistentie van de definitieve uit 12 items bestaande 
schalen blijkt ook bij een nieuwe groep proefpersonen op een 
acceptabel niveau te liggen. De mediaan is nu .88 tegen .89 bij de 
oorspronkelijke groep, waarvan de gegevens gebruikt zijn voor de 
selectie van items in de definitieve schalen. De zwakste schalen zijn 
nu 'prestaties leveren', 'affiliatie', 'gunstige arbeidsvoorwaarden'en 
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'achting, waardering en aanzien', welke nog altijd een interne 
consistentie van .82 hebben. In een zevental schalen vindt men 
nog een enkel item dat lager dan .39 met de somscore op de schaal 
gecorreleerd is (na correctie voor 'spuriousness'), doch de samenhang 
ligt steeds boven de .30, d.w.z. op een zeer significant niveau. Deze 
resultaten zijn iets beter dan de indices die we verkregen hebben met 
de uit 10 items bestaande schalen (zie tabel 6.5.), hetgeen suggereert 
dat een schaalomvang van 12 items een gelukkig compromis vormt 
voor wat betreft de lengte van de schalen. Sommige constructen zijn 
kennelijk wat minder gemakkelijk te meten dan andere, maar we 
mogen concluderen dat de ontwikkelde schalen, ongeacht de proef-
groep, betrouwbare tot uiterst betrouwbare scores opleveren. 
De correlaties tussen de diverse schalen bij de oorspronkelijke groep 
en bij de cross-validatie-groep vindt men in tabel 6.3. Voor de 
overzichtelijkheid hebben we ook nu weer de overeenkomsten tussen 
corresponderende paren schalen uitgedrukt in een kruistabel, welke 
qua opzet identiek is aan tabel 6.7. In dit tweede onderzoek is ook de 
schaal 'gunstige arbeidsvoorwaarden' betrokken, zodat we met een 
correlatiematrix van 21 χ 21 beschikken over in totaal 210 obser­
vaties. 
(Zie tabel 6.9. op pag. 214.) 
Wanneer we de overeenkomst tussen de beide correlatie-matrijzen 
uitdrukken in een (produkt-moment-)correlatie-index, dan is de 
waarde hiervan .783. 
Ook nu zien we weer een zeer bescheiden toename van hoge 
correlaties tussen twee schalen bij de cross-validatie-groep, nl. 2,9% 
hoger dan .50 tegen 0.5% bij de oorspronkelijke groep. De frequentie 
van hoge negatieve correlaties is exact gelijk bij beide proefgroepen. 
Ook op grond van dit tweede cross-validatie-onderzoek kunnen we 
concluderen, dat de gerapporteerde correlaties, ondanks het selec­
tieve eliminatieproces van items uit de schalen met elk 25items, een 
getrouw beeld geven van de samenhang in voorkeur voor de diverse 
work-values. 
Ondanks ons streven naar zo onafhankelijk mogelijke schalen, 
bewerkstelligt de inhoudelijke verwantschap van sommige affini­
teiten waarschijnlijk correlaties tussen de schalen. Voorbeelden van 





































































































































































































































































































































































































































































































































































































































financiële zekerheid en gunstige arbeidsvoorwaarden 
sociaal-helpend en persuasief voorlichtend 
afwisseling en buitenwerk 
ontplooiing van sterke kanten en prestaties leveren 
leidinggevend werk en werk met gegevens 
denkwerk en werk met gegevens 
Constant negatiefis de correlatie tussen 
afwisseling en vastomlij nd-gestructureerd 
technisch werk met machines en sociaal-helpend 
vrijblijvende opstelling en vastomlijnd-gestructureerd 
De correlatie tussen deze schalen ligt hooguit bij .60. 
Aangezien de interne consistentie van alle schalen minimaal .82 is, 
representeren alle ontwikkelde schalen, ondanks hun samenhang 
met sommige andere schalen, nog een groot gedeelte unieke, ware 
varían tie binnen affiniteiten. Dit is voor ons de voornaamste reden 
om de set van 21 schalen niet d.m.v. factor-analyse en met verlies van 
relevante specifieke informatie, te reduceren tot een kleiner aantal 
zuiver onafhankelijke dimensies. Anderzijds dient men zich te 
realiseren, dat het uiterst moeilijk wordt, extra affiniteitenschalen te 
ontwikkelen welke onafhankelijk zijn van de reeds genoemde. Een 
poging hiertoe wordt beschreven in de volgende paragraaf. 
Bij wijze van samenvatting mogen we op grond van het hier 
gerapporteerde onderzoek stellen, dat: 
— de homogeniteit der schalen, 
— de structuur van de intercorrelaties tussen de schalen, 
— en de convergente en discriminante validiteit van de items die 
tezamen een schaal vormen, 
niet geforceerd verhoogd zijn door het kapitaliseren op toevalseffec-
ten bij de selectie van items en dat deze karakteristieken bevestigd 
zijn bij nieuwe groepen proefpersonen. De psychometrische karak-
teristieken zijn kennelijk een kwaliteit die aan de schalen eigen is. 
Zij zullen ook bij andere groepen proefpersonen gehandhaafd 
blijven. 
Voor wat betreft de toevoeging aan de instructie, welke beoogde de 
invloed van de extreme antwoordtendentie te reduceren, geloven we 
dat deze toevoeging aan het doel beantwoord heeft, zonder apert 
negatieve bijverschijnselen. Dit onderdeel van de instructie zal dan 
ook gehandhaafd blijven. 
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6.5. Ontwikkeling van een tweetal additionele schalen 
6.5.1. Ontwikkeling van een aparte schaal voor de affiniteit voor 
religieus werk of werk waarbij men ethisch-bewust dient te 
zijn 
In de litteratuurverkenning naar dimensies binnen affiniteiten 
(hfdst. 3) zijn we een tweetal, mogelijk verwante, dimensies tegen-
gekomen, waarvoor geen items opgenomen zijn in de tot nu toe 
ontwikkelde schalen. Binnen interessen (par. 3.2.2.) onderkent men 
een gerichtheid op religieuze activiteiten. Bij de work-values hebben 
we zowel in de M.I.Q. als in de studie van Guion en Elbert (1973) 
aanwijzingen gevonden voor een gerichtheid op het handhaven van 
morele en ethische waarden. (Vgl. tabel 3.6.). Deze twee constructen 
vertonen begripsmatig enige verwantschap. Ter toetsing van de 
hypothese dat men de affiniteit voor religieus werk, welke een 
ethisch-bewuste opstelling vraagt, als een aparte homogene dimen-
sie kan onderscheiden, zijn door de auteur een 20-tal items geformu-
leerd en tezamen met tien items voor elk der overige schalen voor-
gelegd aan de groep van 145 proefpersonen, welke reeds in par. 6.4.2. 
beschreven is. 
Op de gebruikelijke wijze is berekend de interne consistentie van de 
schaal, de item-totaal-correlatie voor elk van de twintig items, de 
correlatie van de twintig items met de somscores op de andere schalen 
en tenslotte de correlaties van de somscore van de 'religieuze' schaal 
met de somscore op de andere schalen. 
6.5.2. Resultaten item-analyse op de set van religieuze, ethisch-
bewuste items 
De interne consistentie van de 20 items lag op een acceptabel niveau 
(coëff. alpha: .86). Een drietal items had een correlatie met de 
somscore lager dan .15 en hoorde kennelijk niet in de schaal thuis. 
Opvallend was verder de zeer hoge correlatie met de schalen waarin 
de gerichtheid op andere mensen centraal staat, nl. schaal 2: 'sociaal-
helpend' en schaal 10: 'persuasief-voorlichtend'. De samenhang met 
de index voor de extreme antwoordtendentie was onbeduidend (r = 
—.16). Het was daarom noodzakelijk niet alleen de items meteen lage 
item-totaal-correlatie achterwege te laten, maar ook de items die in 
sterke mate verantwoordelijk waren voor de hoge samenhang met de 
schaal 'sociaal-helpend' en met de schaal 'persuasief-voorlichtend'. 
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Na enig zoeken ontstond een schaal van 12 items met een hoge 
interne consistentie (coëff. alpha: .89). De correlaties met schaal 2: 
'sociaal-helpend' (R = .63) en met schaal 10: 'persuasief-voorlichtend' 
(r = .65) bleven echter aan de hoge kant. In tabel 6.6. kan men de 
correlatie aflezen welke de tot 12 items verkorte schaal heeft met de 
andere schalen (van elk 10 items). Bij het tweede cross-validatie-
onderzoek (Npp = 191) was de interne consistentie van de schaal .88. 
De correlatie met de schalen 'sociaal-helpend' en 'persuasief-voor-
lichtend' was nu ook lager, resp. .50 en .49 (vgl. tabel 6.3.). 
We laten de tekst van de 20 items volgen, waarbij de uitspraken 
geordend zijn in aflopende item-totaal-correlatie. De eerste 12 items 
zijn geselecteerd in de definitieve schaal. Per item geven we de 
gemiddelde schaalwaarden van het item op de vijfpuntsschaal 
lopend van onaanvaardbaar (1) tot essentieel (5), alsmede de 
standaarddeviatie, de op spuriousness gecorrigeerde correlatie met 
de somscore en de correlatie met de schaal 'sociaal-helpend' en met de 
schaal 'persuasief-voorlichtend'. In de rechtse kolommen ziet men 
voor de twaalf items die geselecteerd zijn in de definitieve schaal, 
wederom de item-totaal-correlatie, alsmede de hoogste correlatie 
welke het item heeft met één van de overige schalen. 
(Zie tabel 6.10. op pag. 218.) 
De affiniteit voor werk met een religieuze binding waarbij hoge eisen 
gesteld worden aan een ethisch bewuste instelling hangt kennelijk 
nauw samen met de affiniteit voor contactueel werk, of het nu sociaal-
helpend dan wel persuasief-voorlichtend van aard is. Het is waar-
schijnlijk, dat ethisch-bewuste mensen werk in de sociale sector 
zullen ambiëren. Dank zij de hoge interne consistentie van deze extra 
schaal (.89) bieden de scores - naast de overlap met de twee 
contactuele schalen - toch ook nog een aanzienlijk percentage 
specifieke informatie. De resultaten van het tweede cross-validatie-
onderzoek bij de groep van 191 proefpersonen zijn bemoedigend. We 
besluiten daarom deze extra schaal voorlopig te handhaven in de 
ontwikkelde vragenlijst voor het meten van affiniteiten. 
6.5.3. Ontwikkeling van een aparte schaal voor litteraire en cul-
turele interessen 
In het litteratuuroverzicht van interesse-dimensies (par. 3.3.2.) 
bleek, dat in diverse interesse vragenlijsten aparte schalen voor een 
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Tabel 6.10. 
Tekst en psychometrische gegevens van items uit de extra schaal 
























Ik werk vanuit duidelijke ethische 
en godsdienstige principes 
Het wordt geaccepteerd dat ie 
praat over godsdienstige of 
ethische vragen 
In mi|n werk word ik gecon 
fronteerd met ethische vragen 
Ik adviseer anderen vooral bij 
ethische vragen 
Anderen respecteren mijn 
(religieuze) levensovertuiging 
Ik stel mijn leven m dienst van 
de mensheid 
In mijn werk dien je ethische 
consequenties onder ogen te 
zien 
In mijn werk vind ik de uit 
eindelijke inspiratie in religieuze 
bronnen 
In mijn werk moet ik uit kunnen 
komen voor mijn religieuze op­
vattingen 
Ik verdedig morele waarden in 
mijn werk 
Om het werk goed te doen is 
een duidelijke levensovertuiging 
een eerste vereiste 
Voor mijn werk is het nodig 
dat ik soms mediteer en m 
mezelf keer 
In mijn werk kom ik met in 
conflict met mijn ethische 
principes 
In mijn werk is er ruimte voor 
mystiek en dingen die het 
menselijk verstand te boven 
gaan 
In mijn werk dien ik de belan 
gen van de mensheid als geheel 
Ik hoef geen maatregelen te 
belangen van andere mensen 
Ik stel me niet zozeer in dienst 
van individuele personen als 
wel van de mensheid als geheel 
De kans is miniem dat ik in mijn 
werk anderen zal kwetsen 
Ik hoef geen concessies te doen 
aan mijn gevreten 
In mijn werk stel ik me in 
dienst van een hoger wezen 
A prion versie (20 items) 
M 
2 29 
3 0 1 
2 73 
2 72 
2 9 9 
3 2 6 
2 86 
2 0 8 
2 81 
3 21 
2 9 6 
2 73 






























































































































ЗбІ оогІ ) 
47(sociaal) 
46(voorl ) 
43 (voorl ) 
34(voorl ) 
litteraire en culturele interesse opgenomen zijn. In het volgende 
hoofdstuk wordt de samenhang bestudeerd tussen de tot nu toe ont-
wikkelde schalen (incl. ethisch-religieus) en de interesse-dimensies 
binnen de Kuder Preference Record (Kuder, 1942, Ned. bewerking: 
Meilof-Oonk en De Wolff, 1968). Hierbij zal eveneens blijken, dat in 
de tot nu toe ontwikkelde schalen van de affiniteiten-vragenlijst een 
(culturele) gerichtheid op litteraire activiteiten en op muziek ont-
breekt. 
Dit was voor ons aanleiding, een twintigtal items te formuleren ter 
operationalisering van deze veronderstelde interesserichting en 
vervolgens te toetsen of deze items tezamen een homogene en 
relatief onafhankelijke dimensie vormen. Deze 20 items zijn samen 
met de uit twaalf items bestaande schalen voor de overige work-
values voorgelegd aan de groep van 191 scholieren, die reeds 
gekarakteriseerd zijn in tabel 6.8. en bij wie het cross-validatie-
onderzoek 2 is uitgevoerd. 
6.5.4. Resultaten item-analyse op de set van litteraire en culturele 
items. 
De vraag is of we uit de set van twintig items een betrouwbare schaal 
kunnen construeren die bestaat uit twaalf items en relatief onaf-
hankelijk is van de overige schalen. 
Nagenoeg alle twintig items vertoonden bij een item-analyse vol-
gens de Tekenprocedure van de alpha-kluster-analyse een redelijke 
correlatie met de somscore. De interne consistentie van de uitge-
breide schaal lag dan ook op een goed niveau (coëff. alpha: .89). 
De somscore was echter hoog gecorreleerd met twee andere schalen, 
nl. 'creatief bezig zijn' en 'persuasief-voorlichtend'. 
Bij de selectie van de twaalf items voor de definitieve schaal werd 
speciaal gelet op een zo laag mogelijke correlatie met deze twee 
schalen. In tabel 6.3. is de correlatie reeds gerapporteerd tussen de 
somscore van de twaalf geselecteerde items en de 21 andere schalen. 
De correlatie met 'creatief bezig zijn' is nog altijd .63 en met 
'persuasief-voorlichtend' .53. De interne consistentie van de ver-
korte schaal is .86. 
Hierna in tabel 6.11. wordt de tekst uitgeschreven van de twintig 
items. De eerste twaalf items vormen de definitieve schaal. Achter 
elk item vindt men het gemiddelde en de standaard-deviatie op de 
vijfpuntsschaal, de (voor spuriousness gecorrigeerde) correlatie 
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tussen het item en de somscore op de uit twaalf items bestaande 
definitieve schaal en tenslotte de correlatie met de twee verwante 
schalen, resp. 'creatief bezig zijn' en 'persuasief-voorlichtend'. We 
kunnen de inhoud van de schaal typeren met 'cultuur en communi-
catie'. 
Wanneer we het resultaat van deze poging een extra schaal te 
ontwikkelen overzien, dan zijn we niet onverdeeld enthousiast. De 
interne consistentie ligt op een acceptabel niveau, terwijl de items in 
hun formulering toch sterk uiteenlopen. De correlatie met de twee 
genoemde schalen is echter zeer hoog. 
We hebben twee overwegingen om de schaal voorlopig te hand-
haven in de affiniteitenvragenlijst. Op de eerste plaats verwachten 
we dat de hier ontwikkelde schaal correspondeert met de dimensie 
'litteraire en muzikale activiteiten', welke wél teruggevonden wordt 
in diverse interessevragenlijsten, met name in de Kuder, en niet in 
de tot nu toe ontwikkelde schalen van de affiniteiten vragenlijst. Op 
de tweede plaats zijn we van mening, dat men in de beroepenwereld 
een afgebakende subset van communicatieve beroepen kan onder-
scheiden, bijvoorbeeld in de journalistiek, de muziek en in de 
amusementssector, welke raakvlakken heeft met creatieve beroepen 
en met beroepen waarin kennisoverdracht en voorlichting centraal 
staan, maar die toch een onderscheiden kluster vormen. Helaas zijn 
we in het kader van deze publicatie niet meer in staat deze 
hypotheses te toetsen of de psychometrische karakteristieken van 
deze schaal te verifiëren bij een nieuwe groep proefpersonen. 
6.6. De relatie tussen de ontwikkelde schalen in de affini-
teiten vragenlijst en de dimensies welke in de litte-
ratuur binnen affiniteiten onderscheiden worden. 
6.6.1. Tekst en psychometrische karakteristieken van de geselec-
teerde items 
In bijlage 6.1. hebben we voor alle in dit hoofdstuk genoemde 
schalen, met uitzondering van de reeds besproken schalen 'ethisch-
religieus' en 'cultuur en communicatie', de items uitgeschreven, die 
opgenomen zijn in de set van 12 items, welke tezamen de definitieve 
schaal vormen. 
De nummers voor de items verwijzen naar de nummers in de vragen-
lijst met 500 items (vgl. par. 6.2.4.). Per schaal is de interne 
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Tabel 6.11. 
Tekst en psychometrische gegevens van de items uit de extra 






















In mijn werk moet |e m staat 
zi|n een kritisch oordeel over 
bijv een film te formuleren 
Het werk brengt me in contact 
met musici 
Ik werk mee aan informatieve 
programma s op de radio 
Wellicht ook m mijn werk, 
maar zeker in mijn vrije tijd 
heb ik de mogelijkheid een 
muziekinstrument te bespielen 
Met mijn werk zie ik kans nog 
eens een keer een boek te 
schrijven 
Ik probeer in te spelen op de 
culturele belangstelling van 
een breed publiek 
In mijn werk moet je o a m 
muziek geïnteresseerd zijn 
In mijn vrije tijd ben ik actief 
lid van een toneelvereniging 
Wat ik schrijf of doe is voor 
een groot publiek bestemd 
Van mij wordt verwacht dat 
ik een bijdrage lever aan de 
schoolkrant of aan het be 
drijfsmeuvw 
Het werk vraagt een brede 
culturele belangstelling 
In het werk is liefde voor 
lezen een vereiste 
Mijn werk biedt me gelegen 
heid van muziek te genieten 
In mijn werk stel ik samen 
тех anderen t ν programma's 
samen 
In het werk wordt een beroep 
gedaan op mijn taalgevoel 
Door mijn werk breng ik ande­
ren amusement en ontspanning 
In mijn werk beoordeel ik 
kritisch wat anderen geschreven 
hebben 
In het werk moet je je gedachten 
gemakkelilk en zuiver op schrift 
kunnen zetten 
In mijn werk probeer ik iets te 
aanspreekt 
Het is werk, waarin je je eigen 
gedachten en gevoelens moet 
durven en kunnen uiten 













2 9 3 
3 1 9 
3 0 4 
3 25 
2 25 
3 2 6 
3 05 
2 6 4 
3 30 
3 25 

































































































consistentie gerapporteerd van de set van 10 of 12 items, bij de 
oorspronkelijke groep en bij de cross-validatie-groepen, welke reeds 
eerder gerapporteerd zijn in tabel 6.2. en tabel 6.5. 
In de kolommen onder 'gemidd. score' en 'stand.dev.' vindt men het gemiddelde en de 
standaard-deviatie van de antwoorden op dit item bij de oorspronkelijke groep van 
176 proefpersonen, waarbij aan het antwoordalternatief 'essentieel' een schaal-
waarde van 5 is toegekend en aan het antwoordalternatief 'onaanvaardbaar' een 
schaalwaarde van 1. In de volgende kolommen vindt men achtereenvolgens: 
— de correlatie tussen item en somscore op de twaalf items welke d.m.v. de alpha-
kluster-analyse geselecteerd zijn; 
— de correlatie tussen item en somscore bij de alpha-kluster-analyse op de twaalf 
items, voorgelegd aan de cross-validatie-groep (N = 191); 
— de maximale correlatie met één van de overige schalen in dit cross-validatie-
onderzoek. 
We hebben er in par. 6.4.5. reeds op gewezen, dat ook bij een nieuwe 
steekproef van proefpersonen de item-totaal-correlatie op een hoog 
niveau is gebleven. Het voornaamste nieuwe gegeven dat we uit de 
tabellen kunnen aflezen, heeft betrekking op de mate waarin de 
items ook bij cross-validatie een hogere lading hadden op de eigen 
schaal dan op één van de andere schalen. Nu blijkt bij inspectie van 
de meest rechtse kolommen, dat in slechts vijf gevallen (van de 252) 
een item bij de nieuwe groep proefpersonen een hogere correlatie had 
met een andere schaal dan de schaal waarbij het is ingedeeld. Naast 
convergente validiteit (hoge interne consistentie van de items uit 
één schaal) hebben de items in de vragenlijst ook een uitstekende 
discriminante validiteit (lage correlaties met items uit andere 
schalen). 
6.6.2. Omschrijving van de inhoud van de schalen 
Vanuit een bestudering van de inhoud van de items in elke schaal 
hebben we in het kort een typering gegeven van hetgeen de items 
gemeenschappelijk hebben. Het resultaat ziet men in het linker 
gedeelte van tabel 6.12. In deze tabel hebben we de 23 schalen 
zodanig geordend, dat de schalen 1 tot en met 11 corresponderen met 
interesse-dimensies en de schalen 12 tot en met 23 met behoeften. 
Verder is gepoogd, de schalen welke gezien de hoogte van de 




Vergelijking van de schalen, die in de affiniteiten vragenlijst zijn opge­
nomen met de dimensies welke in de litteratuur binnen interessen en 
'work-values' onderscheiden worden 
Dimensies waarvoor schalen opgenomen 
zijn m de affimteitenvragenlijst 
1 Werk vanurt een religieuze en 
ethisch bewuste levensovertuiging 
2 Sociaal werk, waarbij je anderen 
helpt 
3 Overdracht van kennis, anderen 
overtuigen, voorlichting 
4 Cultuur en communicatie 
5 Creatief artistiek werk 
6 Werk met de handen (praktisch 
ambachtelijk) 
7 Technisch werk 
θ Commercieel werk (handel, 
inkoop, verkoop! 
9 Gegevens bewerken en verslag 
hierover uitbrengen 
10 Denkwerk (studie en onderzoek) 
11 Werk op verschillende plaatsen, 
buitenwerk 
12 Zekerheid van werk en inkomen 
13 Werk met gunstige arbeidsvoor 
waarden 
14 Werk bij een goed geleid bedrijf 
15 Werken met prettige vriendelijke 
collega's 
16 Achting, waardering en aanzien 
17 Werk, dat aansluit bij je sterke 
kanten 
18 Werk, dat tot zichtbare resultaten 
en prestaties leidt 
19 Leidinggevend werk waarbij je 
anderen moet sturen 
20 Zelfstandig werk, alleen, 
onafhankelijk van anderen 
21 Afwisselend werk, veel verschil 
lende bezigheden 
22 Werk, waar je wat vrijblijvend 
tegenover kunt staan 




blijkens het litteratuuroverzicht 
m par 3 3 2 
religieuze activiteiten 
altrufstische gerichtheid op 
mensen 
persuasief (commercieel ? ) 





administratief (7 ) 
wiskundig rekenkundig ( 7 ) 
wetenschappelijk theoretisch 
buitenshuis, in de natuur 
fysieke activiteiten 
wiskundig-rekenkundig ( ? ) 
Voornaamste "work values" dimensies 
blijkens het litteratuuroverzicht m 
par 3 4 5 






surroundings (? ) 
coworkers belonging 












6.6.3. Samenhang met in de litteratuur onderscheiden dimensies 
Een belangrijk criterium om de bruikbaarheid van een gestruc-
tureerde affiniteiten vragenlijst bij beroepskeuzeproblemen te beoor-
delen is de vraag in hoeverre de voornaamste algemene dimensies 
waarop men mensen in uiteenlopende beroepen kan onderscheiden, 
in de vragenlijst opgenomen zijn. In hoofdstuk 3 hebben we een 
overzicht gegeven van facetten welke mensen in hun werk wenselijk 
achten. Het bleek mogelijk de diverse motivationele factoren die 
samenhangen met de keuzes welke mensen maken, te herleiden tot 
een aantal dimensies binnen interessen en binnen work-values. 
Deze dimensies zijn overzichtelijk weergegeven in tabel 3.2. en 
in tabel 3.6. We kunnen nu toetsen of de ontwikkelde schalen 
adequaat het hele domein van affiniteiten bestrijken door deze 
schalen te vergelijken met de inhoudelijke factoren die in hoofdstuk 
3 onderscheiden zijn. 
We hebben in tabel 6.12. de voornaamste interesse- en 'work-value' 
dimensies uit de litteratuur geplaatst naast de schalen uit de 
affiniteitenvragenlijst. Begrippen welke naar onze mening met 
elkaar overeenkomen, zijn op dezelfde regel geplaatst. 
Aangenomen, dat onze veronderstellingen juist zijn, dan betekent 
dit, dat in de affiniteiten vragenlijst nagenoeg alle algemene interes-
serichtingen en work-values gerepresenteerd zijn in aparte schalen. 
Onderaan de pagina vindt men enkele constructen, waarvoor we 
geen schalen ontwikkeld hebben. Het betreft facetten die slechts in 
een enkele studie of bij specifieke groepen proefpersonen (b.v. werk-
nemers zonder vervolgopleiding) naar voren gekomen zijn. 
We mogen voorlopig concluderen, dat de 23 schalen de voornaamste 
algemene affiniteiten bestrijken welke voor middelbare scholieren 
gelden. In het volgende hoofdstuk wordt getoetst of het terecht is, 
dat we de schalen 1 tot en met 11 gelijkstellen aan de in de litteratuur 
genoemde interesse-dimensies. 
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6.7. Samenvatting van hoofdstuk 6 
We hebben besloten voor 1Θ van de 21 work-values die bij de factor-analyse in het 
vorige hoofdstuk als aparte dimensies naar voren kwamen, extra items te formuleren 
teneinde te komen tot betrouwbare, relatief onafhankelijke Likert-type schalen. We 
hebben een twaalftal psychologen en psychologiestudenten gevraagd items voor elk 
domein te formuleren alsmede voor de interesse-dimensies 'buitenwerk' en 'ambach­
telijk handwerk'. Voor elk van de 20 affiniteitencategorieën zijn aldus 20 tot 25 items 
verzameld. De overvloed aan items voor 'financiële zekerheid' kon herleid worden tot 
twee sub-categorieën resp. 'vast werk' en 'gunstige arbeidsvoorwaarden'. 
Al deze items (in totaal 500) zijn voorgelegd aan 176 middelbare scholieren. Op basis 
van hun antwoorden zijn de voorlopige schalen geëvalueerd op de volgende criteria: 
— correlatie van het item met de eigen schaal en met andere schalen; 
— correlatie van het item met de score voor de extreme antwoordtendentie; 
— de homogeniteit van de schalen en 
— de correlatie van de schaal met de andere schalen. 
Het bleek mogelijk uit de itempool 21 schalen te construeren, elk bestaande uit twaalf 
items. De mediaan van de interne consistentie (coëff. alpha) der schalen was .89 
(range: .84 - .95). 8,1% van de correlaties tussen schalen onderling was hoger dan .39 
met een maximum van .54. 
Bij de samenstelling van de definitieve schalen baseerden we ons op statistische 
indices, welke aan toevalseffecten onderworpen zijn. Daarom was een cross-valida tie 
van de psychometrische karakteristieken nodig bij nieuwe groepen proefpersonen. In 
een tweetal van deze onderzoeken bleek de interne consistentie iets terug te vallen, 
terwijl de correlaties tussen de schalen op gelijk niveau bleven. De mediaan van de 
interne consistenties der schalen lag bijv. bij een nieuwe groep van 191 proefpersonen 
op .88, range: .82 tot .95). Sommige affiniteiten vertonen bij verschillende groepen 
proefpersonen consistent een hoge samenhang, zodat men ze kan typeren als 
weliswaar aparte, maar toch verwante affiniteiten, waardoor het - gezien de 
begripsmatige verwantschap - onmogelijk is onafhankelijke schalen te construeren. 
Bij het cross-validatie-onderzoek werd gepoogd, het effect van de extreme antwoord-
tendentie te reduceren door in de instructie van de vragenlijst te wijzen op de 
consequenties van het vaak of zelden kiezen van de extreme antwoordcategorieën. 
Deze toevoeging in de instructie leidde tot lagere correlaties tussen de scores op de 
affiniteiten-schalen en de score voor de extreme antwoordtendentie. 
Het hoofdstuk wordt afgesloten met een vergelijking van de ontwikkelde schalen met 
de work-value-dimensies welke in de litteratuur worden onderscheiden. Bij deze 
vergelijking bleek, dat met elk van de voornaamste dimensies uit de litteratuur één 
van onze schalen correspondeerde, uitgezonderd twee interessegebieden welke niet in 
de ontwikkelde affiniteitenschalen vertegenwoordigd waren, namelijk een religieuze 
gerichtheid en een affiniteit voor litterair en cultureel werk. Voor deze beide 
dimensies zijn items geformuleerd en aan een item-analyse onderworpen. Het bleek 
mogelijk voor beide constructen betrouwbare schalen samen te stellen, al waren in 
beide gevallen hoge correlaties met reeds voorhanden schalen niet te vermijden. 
We mogen concluderen, dat in de ontwikkelde schalen de voornaamste algemene 
work-values welke voor middelbare scholieren gelden, vertegenwoordigd zijn en op 
een betrouwbare wijze gemeten worden. 
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7. De begripmatige validiteit van de affi-
niteiten vragenlij st 
7.1. Inleiding 
Blijkens de resultaten van het onderzoek dat in het voorgaande 
hoofdstuk is gerapporteerd, ligt de convergente en discriminante 
validiteit van de items in de ontwikkelde schalen op een acceptabel 
niveau. De betrouwbaarheid van de somscores is goed. Bij de 
beantwoording speelt de z.g. extreme antwoordtendentie geen over-
wegende rol. 
Hiermee is voor wat betreft de structurele en substantieve kant de 
construct-validiteit van de schalen aangetoond (vgl. Loevinger 
1957; voor een samenvatting, zie par. 2.7.2.). 
We vragen ons in dit hoofdstuk af, wat de betekenis van de schalen 
is in relatie tot bestaande psychologische tests van het vragenlijst-
type. We zullen verder de scores vergelijken van diverse groepen 
proefpersonen, waarvan we mogen verwachten dat ze uiteenlopen-
de affiniteiten hebben blijkens een preferentie voor of feitelijkekeuze 
van uiteenlopende soorten werk. We zullen het werk naar twee 
gezichtspunten typeren: allereerst in termen van de beroepsoplei-
ding die men gekozen heeft. Deze beslissing wordt, naar we veronder-
stellen, vooral genomen vanuit het beeld dat men heeft van de 
inhoudelijke bezigheden, waarmee men in het beroep geconfron-
teerd wordt. De beste differentiatie tussen mensen uit diverse 
beroepen verwachten we dan ook op dié affiniteitenschalen welke 
corresponderen met interessen. 
Op de tweede plaats wordt het werk dat men doet, bepaald door het 
type organisatie waarbinnen men verkiest zijn beroep uit te oefenen. 
Het lijkt ons niet uitgesloten, dat het vooral de met behoeften 
overeenkomende affiniteiten zijn, die specificeren binnen welke 
organisatorische setting men wil werken. 
Met deze twee onderdelen, vergelijking met andere tests en het 
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onderzoek naar het differentiërend vermogen der schalen, hopen we 
de construct-validiteit der schalen voor wat betreft de externe 
component verder aan te tonen. 
Het hoofdstuk is verdeeld in de volgende secties: 
7.2. Vergelijking van de scores op de affiniteitenschalen met scores 
op andere vragenlijsten 
7.3. Vergelijking van de scores op de affiniteitenschalen van perso-
nen die uiteenlopende beroepen prefereren of gekozen hebben 
7.4. Poging tot afbakening van enkele typen van werkomgevingen 
en de relatie tussen deze typen en het patroon van workvalues. 
7.2. Vergelijking met andere tests van het vragenlijsttype 
7.2.1. Vraagstelling 
De constructen welke met de ontwikkelde schalen gemeten worden, 
omvatten blijkens onze begripsafbakening in par. 1.3.2.7. zowel 
behoeften als interessen. Daarnaast hebben we in par. 1.3.2.4. 
gewezen op het verschil in typering van personen vanuit enerzijds 
work-values en anderzijds vanuit persoonlijkheidstrekken. Door de 
scores op de affiniteiten vragenlijst te vergelijken met de scores op 
andere vragenlijsten willen we onderzoeken wat de betekenis is, 
welke we aan de schalen uit de affiniteiten vragenlijst mogen 
toekennen. Het ligt voor de hand, hiertoe enkele interesse- en 
persoonlijkheids vragenlijsten te selecteren, alsmede instrumenten 
waarmee de sterkte van een aantal behoeften gepeild wordt. 
Voor dit onderzoek hebben we een traditionele opzet gevolgd 
waarbij aan een groep proefpersonen een viertal vragenlijsten is 
voorgelegd, te weten: 
1. een variatie op de Kuder interesse-test waarbij de items in 
absolute vorm als Likert-type items zijn gepresenteerd (vgl. 
Kuder 1942, Meilof-Oonk en De Wolff, 1968); 
2. een Nederlandse bewerking van de Personality Research Form 
(vgl. Jackson, 1967,1971, Van den Broek en Schulkes, 1973): een 
persoonlijkheids vragenlijst met eens-oneens als antwoordmoge-
lijkheden, waarbij de 20 'needs' van Murray (vgl. par. 3.2.5.) 
model stonden voor de 'inhoud' van de trekken; 
3. een Nederlandse bewerking van de Comrey Personality Scales 
(vgl. Comrey 1970, Van Geffen, 1974,1975), eveneens een persoon-
lijkheidsvragenlijst van het eens-oneens type waarmee de 'klas-
sieke' persoonlijkheidsdimensies als 'extraversie', 'emotionele 
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stabiliteit', 'conformisme', 'masculiniteit' plus nog een zestal 
andere gemeten worden; 
4. de ontwikkelde schalen voor het meten van de sterkte van 
affiniteiten. 
Gewoonlijk wordt op de gehele set van somscores een factor-analyse uitgevoerd. In 
dat geval zoekt men naar gemeenschappelijke dimensies binnen diverse vragen-
lijsten. In een soortgelijk onderzoek als het onze heeft bv. Cottle (1950) een factor-
analyse uitgevoerd over scores op de M.M.P.I., de Bell Adjustment Inventory, de 
Kuder Preference Record en de Strong Vocational Interest Blank. Cottle vond twee 
gescheiden sets factoren: één welke de persoonlijkheidsvragenlijsten gemeen hadden 
en een andere set welke binnen de interessevragenlijsten te onderkennen was. 
Siess en Jackson (1970) suggereren, dat dit resultaat samenhangt met de methode-
gebonden variantie, welke leidt tot relatief hoge correlaties tussen de schalen uit 
soortgelijke instrumenten. M.M.P.I. en Bell bevatten immers identieke items; de 
items in de M.M.P.I. worden op meerdere schalen gescoord, hetgeen bijdraagttothoge 
intercorrelaties tussen de schalen, en beide persoonlijkheidsvragenlijsten zijn 
gevoelig voor sociale wenselijkheid. Als remedie kiezen Siess en Jackson bij een 
vergelijking van de Personality Research Form en de Strong Vocational Interest 
Blank voor een zgn. multi-method factor-analyse, waarbij alleen de correlaties tussen 
schalen waarvan de scores met verschillende meetmethoden verkregen zijn, bij de 
analyse betrokken werden. Inderdaad vond Siess en Jackson met deze analyse-
techniek enkele gemeenschappelijke factoren. 
Het hoofddoel van ons onderzoek is echter niet het (geforceerd) 
opsporen van gemeenschappelijke factoren bij uiteenlopende in-
strumenten, maar het verhelderen van de betekenis van één vra-
genlijst, waarbij we uiteraard wel bedacht zijn op het gevaar van 
methode-gebonden variantie. 
Het leek ons daarom zinvoller de volgende drie specifieke vragen te 
beantwoorden: 
1. Welke schalen uit de affiniteiten vragenlijst hangen samen met 
welke schalen uit de Kuder-Interessevragenlijst? 
2. In hoeverre is de variantie op elk van de affiniteiten-schalen te 
herleiden tot de variantie op de voornaamste persoonlijkheids-
dimensies welke binnen de structuurbenadering te onderscheiden 
zijn? Met andere woorden: in hoeverre spelen persoonlijkheids-
variabelen een rol bij de sterkte van bepaalde affiniteiten? 
Een interessante detailvraag is, hoe de relatie is tussen scores op een persoonlijk-
heidsschaal welke correspondeert met een behoefte-dimensie zoals de behoefte 
aan orde of prestatie-motivatie (zelfbeschrijving in termen van 'hoe men is') en 
scores op een overeenkomstige affiniteitenschaal (zelfbeschrijving in termen van 
'wat men nastreeft'). 
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3. In hoeverre hangt de variantie op de affiniteitenschalen samen 
met de bekende antwoordtendenties als sociale wenselijkheid en 
de extreme antwoord tendentie? 
We zullen nu de opzet van het onderzoek beschrijven dat een 
antwoord moet geven op deze vragen. 
7.2.2. Opzet van het onderzoek naar de begripsvaliditeit 
7.2.2.1. Beschrijving dataverzameling 
De vier vragenlijsten welke we in de vorige paragraaf reeds 
voorgesteld hebben, zijn tijdens de schooluren ter beantwoording 
voorgelegd aan een steekproef van 145 middelbare scholieren. In het 
vorige hoofdstuk in par. 6.4.2. (tabel 6.4.) is reeds een typering 
gegeven van de proefpersonen. De vragenlijsten werden naar onze 
indruk gemotiveerd en consciëntieus beantwoord, aangezien de 
scholieren geïnteresseerd waren in de resultaten met het oog op hun 
oriëntatie op een vervolgopleiding. In overleg met de schooldecaan 
werden de resultaten aan elke proefpersoon schriftelijk gerappor-
teerd en desgewenst mondeling toegelicht. 
We hebben in par. 2.4.5.2. reeds gewezen op de bezwaren verbonden 
aan het opnemen van ipsatieve scores welke bijvoorbeeld verkregen 
worden op de Kuder, in een factor-analyse tezamen met absolute 
scores. Met het oog hierop zijn de schalen uit de Kuder in absolute 
vorm als Likert-type items voorgelegd aan de proefpersonen. 
Mede i.v.m. een beperkte tijd voor het afnemen van de vragenlijsten 
werden de overige schalen verkort. Hierbij werd gepoogd de te meten 
constructen zo weinig mogelijk aan te tasten. Voor een nadere 
toelichting van de wijzigingen zij verwezen naar de beschrijving 
van de vragenlijsten in Bijlage 7.1. 
Met het oog op de verdere analyse zijn de antwoorden op de 
afzonderlijke items overgebracht op ponskaarten. Vóór de bewer-
kingen op de somscores, zijn itemanalyses op alle schalen verricht, 
waarbij steeds de interne consistentie werd berekend en waarbij 
soms een item uit een schaal geëlimineerd werd wegens een lageitem-
totaal correlatie. 
7.2.2.2. De variabelen die in het onderzoek zijn betrokken 
Aangezien de betekenis van de affiniteiten vragenlijst bestudeerd 
wordt in termen van de constructen welke door de andere instru-
229 
menten gemeten worden, is het noodzakelijk gedetailleerd op deze 
schalen in te gaan. 
Het leek ons niet noodzakelijk, een specifieke affiniteiten vragenlijst in het onderzoek 
op te nemen, omdat wein een eerderstadium (hfdst. 5) reeds bewerkstelligd hebben, dat 
onze vragenlijst de dimensies welke in b. v. de Minnesota Importance Questionnaire of 
de Work Values Inventory vervat liggen, omvat. 
In Nederland kennen we daarnaast nog een tweetal vragenlijsten waarmee waarden-
oriëntaties gemeten worden: 
— de Allport Vernon Lindzey 'Study of Values' (Wolff-Albers en Mellenberg, 
1970); 
— de Schaal voor Interpersoonlijke Waarden (Drenth en Kranendonk, 1971). 
De eerste schaal meet de sterkte van de zes levenswaarden van Spranger, welke sterk 
overeenkomen met interesserichtingen. De tweede schaal meet de sterkte van een 
aantal behoeften, zoals de behoefte aan sociale steun en aan conformiteit. De schalen 
hebben niet exclusief betrekking op werksituaties. De scores op deze twee tests zijn 
echter ipsatief wegens het gedwongen-keuzekarakter der items. 
Voor wat betreft de interessetests voor middelbare scholieren, is de keuze beperkt tot 
de Beroeps-Interesse Test (Wiegersma, 1966) en de Kuder, welke beide scores op 
inhoudelijke homogene schalen opleveren. Ook bij deze tests zijn de scores gedeelte-
lijk ipsatief. De Kuder heeft als voordeel, dat de vragenlijst passend geacht wordt 
voor oudere proefpersonen en dat meer (buitenlands) onderzoek met deze test bekend 
is. De Nederlandse bewerking van de Strong Vocational Interest Blank met 
homogene schalen (vgl. Evers en Meyman, 1972), verkeerde ten tijde van het 
onderzoek (najaar 1973) nog in een experimenteel stadium. 
Tegen deze achtergrond leek het ons het beste uit de beschikbare 
waarden- en interessevragenlijsten de Kuder te kiezen en deze 
zodanig te wijzigen, dat de scores niet meer ipsatief waren. Achteraf 
gezien betreuren we het, dat de door Drenth en Kranendonk 
bewerkte waardenschaal - omgezet in Likert-type items - niet in het 
onderzoek is opgenomen, gezien de inhoudelijke overeenkomst van 
de dimensies met de schalen uit de affiniteiten vragenlijst. 
Voor wat betreft persoonlijkheidsvragenlijsten was het aantal 
beschikbare instrumenten ten tijde van het onderzoek evenmin 
overweldigend. Naast een enkele vertaling van de 16 PF-test van 
Cattell was er geen persoonlijkheidsvragenlijst gepubliceerd, met 
uitzondering van de Amsterdamse Biografische Vragenlijst (Wilde, 
1963). Dit instrument geeft scores voor neuroticisme en extraversie. 
Deze twee dimensies zijn naast enkele andere eveneens opgenomen 
in de Comrey Personality Scales (Comrey, 1970) welke door Van 
Geffen (1974, 1975) vertaald en bewerkt zijn, zij het wel in een 
selectie-situatie. 
Voorts stond ter beschikking een Nederlandse bewerking van de 
Personality Research Form (Jackson, 1967, Schulkes, Van den 
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Broek en Diekstra, 1974). De inhoudelijke schalen in deze vragen­
lijst corresponderen met de behoeften van Murray (par. 2.3.5.). 
Jackson kent aan zijn dimensies dezelfde labels toe als Murray, 
maar hij meet ze niet als behoeften do'ch als trekken (vgl. par. 1.З.З.). 
In de constructiefase van beide persoonlijkheidsvragenlijsten is 
rekening gehouden met de nieuwste inzichten op het gebied van 
persoonlijkheidsvragenlijst-constructie. Zo zijn er geen items die in 
meer dan één schaal gescoord worden; de vertekening door sociale 
wenselijkheid is zoveel mogelijk gereduceerd en in de itemanalyse-
fase is gepoogd de convergente en discriminante validiteit van de 
items in de diverse schalen te optimaliseren. Voor een gedetailleerde 
beschrijving van de vier vragenlijsten, die in het onderzoek zijn 
betrokken, verwijzen we naar Bijlage 7.1. 
7.2.3.1. Resultaten vergelijking affiniteitenschalen - Kuder 
Tussen de somscore op de schalen van de affiniteiten vragenlijst en 
de Kuder zijn produkt-moment-correlaties berekend. Deze gegevens 
zijn vermeld in de nu volgende tabel 7.4.l), tezamen met gegevens 
over de gemiddelde score op elke schaal en de coëff. alpha van elke 
schaal. 
(Zie tabel 7.4. op pag. 232.) 
Bij wijze van commentaar kunnen we het volgende opmerken. De 
schalen uit de affiniteiten vragenlijst kan men verdelen in 'be-
hoefte'dimensies en 'interesse'-dimensies. Volgens de nummering 
in tabel 7.4. corresponderen de schalen 10 tot en met 20 met 
behoeften. Het blijkt, dat er weinig of geen duidelijke samenhangen 
zijn tussen de 'behoeften'-schalen uit de affiniteiten vragenlijst en de 
schalen uit de Kuder. De schalen met een correlatie hoger dan .30 
vindt men hieronder. 
Affiniteitenvragenlijst Kuder 
Leidinggevend v.s. Wiskundig werk : r = .37 
Zelfactualisatie v.s. Litterair werk : r = .36 
Orde en structuur v.s. Administratief werk : r = .33 
Het meest verrassend is de samenhang tussen Leidinggevend en 
Wiskundig werk. Ook na inspectie van de items uit beide schalen 
hebben we geen afdoende verklaring voor de hoogte van deze 
correlatie. 
·) De tabellen 7.1. tot en met 7.3. vindt men in Bijlage 7.1. 
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Tabel 7.4. 
(Produkt-moment-)Correlatie tussen affiniteitenschalen en Kuder (Npp = 
145) 
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De 'behoefte'-schalen uit de affiniteiten vragenlijst vertonen dus 
nagenoeg geen samenhang met scores voor duidelijk onderscheiden 
constructen, welke met een vergelijkbare methode gemeten zijn. 
Wanneer we de interesse-schalen vergelijken met de schalen uit de 
Kuder, dan proberen we aan te tonen, dat scores uit het ene 
instrument duidelijk samenhangen met scores voor het overeen­
komstige construct gemeten met een andere schaal. We volgen hier 
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weliswaar de gedachtegang maar niet de methode van Campbell en 
Fiske (1959) om d.m.v. een multitrait-multimethod-matrijs de con­
vergente en discriminante validiteit van het meetinstrument te 
bestuderen. We exploreren tussen welke schalen er een samenhang 
is en vervolgens gaan we na of een dergelijke samenhang inzichtelijk 
is. 
Wanneer we bij de schalen uit de affiniteiten vragenlijst vermelden, 
met welke schalen uit de Kuder ze het hoogste correleren, dan 
krijgen we het volgende beeld (de samenhangen zijn geordend van 
meer pregnant naar minder pregnant: 
Affiniteitenvragenlijst 
1. Sociaal helpend 
2. Persuasief 
3. Commercieel 







(afwiss. van plaats) 
10. Ethisch-religieus 
Kuder 
- maatschappelijk werk 
- maatschappelijk werk 
- litterair werk 
- propagandistisch en commercieel werk 
- wiskundig werk 
(reken- en cijferwerk) 
- wiskundig werk 
(reken- en cijferwerk) 
- (natuur-)wetenschappelijk werk 
- technisch werk 
- (natuur-)wetenschappelijk werk 
- litterair werk 
- maatschappelijk werk 
- creatieve en reproduktieve 
beeldende kunst 
- technisch werk 
- werk in de buitenlucht 
- wiskundig cijferwerk 
- (natuur-)weten8chappelijk werk 
- wiskundig werk 
(reken- en cijferwerk) 
- creatieve en reproduktieve 
beeldende kunst 
- administratief werk 
- wiskundig werk 
- muziek 
- litterair werk 
- werk in de buitenlucht 
- maatschappelijk werk 
- litterair werk 
r = .79 
r = .49 
r = .29 
r = .55 
r = .45 
r = .36 
r = .28 
r = .68 
r = .60 
г =-.39 
r =-.38 
г = .38 
r = .37 
r = .35 
r = ЗА 
r = .27 
r = .26 
г = .55 
r =-.34 
г =-.28 
r = .27 
r = .26 
r = .24 
r = .45 
r = .29 
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Men ziet dat voor vijf schalen uit de affiniteitenvragenlijst geen 
duidelijk equivalent in de Kuder te vinden is, nl. 'buitenwerk', 
'theoretisch-wetenschappelijk', 'praktisch-ambachtelijk','gegevens 
(rapporteren)' en 'ethisch-religieus'. Bij de overige schalen uit de 
affmiteitenvragenlijst ('sociaal-helpend', 'technisch', 'creatief, 
'commercieel', 'persuasief) zien we steeds een hoge correlatie met 
qua omschrijving overeenkomstige schalen uit de Kuder en een 
duidelijk lagere correlatie met niet overeenkomstige schalen. 
We kunnen ook uitgaan van de schalen uit de Kuder. Inspectie van 
tabel 7.4. leert ons het volgende: 
Voor vijf schalen uit de Kuder vindt men een equivalent in de 
affiniteiten vragenlijst. Voor Litterair werk en Muziek vinden we in 
het geheel geen overeenkomstige schaal in de affiniteitenvragen-
lijst. Ook de Kuder-schalen Wiskundig werk, Werk in de buitenlucht 
en Administratief werk vindt men niet expliciet in de affiniteiten-
vragenlijst, al is er wel sprake van enkele verwante schalen. 
7.2.3.2. Een factor-analyse over de interesse-variabelen 
Uit het bovenstaande krijgen we een niet geheel bevredigend beeld 
van de mate waarin de interesse-schalen uit de affiniteitenvragen-
lijst blijkens de correlaties met de schalen uit een andere interesse-
test als valide schalen beschouwd mogen worden voor de inhoude-
lijke dimensies welke in de naam van de schalen tot uiting komt. Dit 
onduidelijke beeld wordt wellicht mede veroorzaakt door inter-
correlaties tussen de schalen onderling uit één vragenlijst. Met 
behulp van factor-analyse kan men een scherper beeld krijgen van: 
a. de onafhankelijke dimensies welke besloten liggen in de set 
schalen van de affiniteiten vragenlijst en de Kuder; 
b. de mate waarin de afzonderlijke schalen typerend zijn voor de 
gemeenschappelij ke interesse-dimensies. 
Bij de factor-analyse is gekozen voor een maximum-likelyhood methode volgens 
Jöreskog (Roskam, 1970). Tien factoren zijn geëxtraheerd. We hebben reep. drie, vier 
tot en met tien factoren successievelijk geroteerd volgens het varimax-criterium. 
Voor het nu volgende verslag is gekozen voor de oplossing met 9 factoren, welke ons 
op een aantal hoofdzakelijk subjectieve criteria (vgl. par. 5.2.4.) het beste leek. Deze 
negen factoren verklaarden tezamen bijna 72% der variantie. Bij de rapportering 
geven we per factor aan, welke variabelen de hoogste ladingen hebben, alsmede een 
globale omschrijving van de factor. 
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Tabel 7.5. 
Resultaten factor-analyse over interesse-variabelen 
ι 
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De in tabel 7.5. gerapporteerde oplossing heeft een duidelijke 
structuur. We kunnen hierbij de volgende kanttekeningen plaatsen: 
— Op vier factoren hebben zowel schalen uit de affiniteitenvragen-
lijst als uit de Kuder een hoge lading (factoren I, II, III en IV). 
Voor wat betreft de affiniteiten vragenlijst blijkt, dat de schalen 
'sociaal-helpend', 'persuasief en 'ethisch-religieus' sterk samen-
hangen en tezamen een contactueel kluster vormen. Ook de 
schalen 'creatief en 'praktisch-ambachtelijk' vertonen een grote 
verwantschap, al heeft 'praktisch-ambachtelijk' eveneens een 
hoge lading op de technische dimensie. 
De betekenis die we voorlopig aan de genoemde affiniteiten-
schalen hebben toegekend, (vgl. tabel 6.12) wordt bevestigd door 
de schalen uit de Kuder die een hoge lading op de vier factoren 
hebben. Een schijnbare uitzondering vormt de hoge lading van de 
schaal Wiskundig werk uit de Kuder op factor II (Commercieel). 
Wanneer we echter de tekst van de items uit deze schaal 
inspecteren, dan blijkt dat de items opvallend vaak betrekking 
hebben op cijfermatige bewerkingen van financiële en commer-
ciële gegevens, zoals b.v. kostprijsberekening en het analyseren 
van verkoopcijfers. 
— Een tweetal factoren bestaat alleen uit schalen die uit de affini-
teitenvragenlijst afkomstig zijn, nl. factor V waarin 'theoretisch-
wetenschappelijk' en 'werken met gegevens' samenvallen en 
factor VII waarop de schaal 'buitenwerk' als enige een hoge 
lading heeft. We kunnen uit deze factor-analyse geen conclusie 
trekken omtrent de begripsvaliditeit van de schaal 'buitenwerk', 
omdat de (verwachte) samenhang met de schaal 'werk in de 
buitenlucht' uit de Kuder niet naar voren kwam. Het verschil 
tussen de twee schalen zit wellicht hierin, dat 'buitenwerk' uit de 
affiniteiten vragenlijst vooral betrekking heeft op 'afwisseling 
van de plaats waar men zijn werk uitvoert', terwijl 'werk in de 
buitenlucht' uit de Kuder eerder betrekking heeft op agrarisch 
werk (vgl. de correlatie van .35 met 'praktisch-ambachtelijk'). 
— Naast factor VIII worden nog twee factoren alleen door schalen 
uit de Kuder gedefinieerd. Van deze drie kan factor IXbeschouwd 
worden als een 'error-factor', omdat de enige schaal met een hoge 
lading 'administratief werk' uit de Kuder, in deze factor-analyse 
is opgesplitst over twee factoren. We mogen hieruit geen con-
clusies trekken over de noodzaak van een aparte administratieve 
schaal in de affiniteitenvragenlijst. 
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Wat kennelijk wel ontbreekt in de affiniteitenvragenlijst, is een 
dimensie die betrekking heeft op een brede culturele interesse 
(vgl. factor IV). Deze bevinding was voor ons aanleiding een 
schaal te ontwikkelen, waarin de affiniteit voor litteraire en 
culturele activiteiten gepeild wordt. In par. 6.5.4. is reeds verslag 
uitgebracht van de constructie van deze extra schaal. 
7.2.3.3. De samenhang tussen de affiniteitenschalen en persoon-
lijkheidsdimensies 
In de nu volgende paragraaf gaan we na, in hoeverre de variantie op 
de affiniteitenschalen te herleiden is tot de variantie op de voor-
naamste persoonlijkheidsdimensies welke binnen de structuurbe-
nadering onderscheiden worden. Hiertoe rapporteren we eerst de 
resultaten van een factor-analyse op de schalen uit Comrey en 
P.R.F, en vervolgens de ladingen van de afzonderlijke affiniteiten-
schalen op de factoren. 
Op de somcoree (verzameld bij 145 proefpersonen) van de twaalf Behalen uit de 
Comrey en de eenentwintig schalen uit de P.R.F, is een maximum-likelyhood factor-
analyse uitgevoerd volgens de methode van Jöreskog (zie Roskam, 1970). Op grond 
van overwegingen, analoog aan die welke beschreven zijn in par. 5.2.4., is besloten 
zeven factoren te extraheren en vervolgens orthogonaal te roteren volgens het 
normal-varimax-criterium. We kiezen doelbewust voor een orthogonale structuur, 
omdat deze ons in staat stelt de variantie welke een affiniteitenschaal gemeen heeft 
met deze zeven persoonlijkheidsfactoren (h2), op te splitsen in zeven onafhankelijke 
parten. De resultaten van de factor-analyse vindt men in tabel 7.6., welke identiek 
van opzet is aan tabel 7.5. 
Het totale percentage verklaarde variantie bij zeven factoren is 45%. Uitgaande van 
de omschrijving der schalen welke op de factor een hoge of matige lading hebben, is 
gepoogd een korte typering te geven van de brede persoonlijkheidsdimensies, welke 
door elke factor gerepresenteerd worden. Deze omschrijving van de factor vindt men 
in de linkerkolom van tabel 7.6. Ten overvloede willen we erop wijzen, dat het bij de 
rapportering van de resultaten van deze factor-analyse niet gaat om het interpreteren 
van de schalen uit de Personality Research Form en Comrey, maar om het afbakenen 
van de voornaamste dimensies, welke men in het persoonlijkheidsbereik kan onder-
scheiden. 
(Zie tabel 7.6. op pag. 238.) 
7.2.3.4.1. Correlaties tussen schalen uit de affiniteiten vragenlijst en 
persoonlijkheidsfactoren 
Aangenomen dat de zeven factoren, welke in de vorige paragraaf 
onderscheiden zijn, inderdaad de voornaamste onafhankelijke di-
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Tabel 7.6. 
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Tabel 7.7. 
Correlaties tussen 22 schalen van de affiniteitenvragenlijst en factorscores 
afgeleid uit orthogonale factoren binnen persoonlijkheidstest (Npp: 145). 
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signifikant op 5% niveau ¡ signifikant op 1% niveau 
mensies in het persoonlijkheidsbereik vormen, dan geeft de cor-
relatie tussen de schalen uit de affiniteiten vragenlijst en deze zeven 
factoren een beeld van de mate waarin de antwoorden op de 
affiniteitenschalen samenhangen met de zelfbeschrijving op de 
voornaamste persoonlijkheidsdimensies. Een geëigende procedure 
voor het vaststellen van deze correlaties of ladingen leek ons het 
berekenen van factor-scores op de zeven persoonlijkheidsdimen-
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sies en vervolgens het berekenen van correlaties tussen de zeven 
factorscores en de 22 scores op de affiniteitenschalen. Voor een 
discussie van de vraag of deze procedure geoorloofd is, zij verwezen 
naar Green, 1976. In tabel 7.7. vindt men de matrijs met de 
resultaten (zie tabel 7.7 op pag. 239). 
Doordat de factoren bij benadering orthogonaal zijn, mogen we de kwadraten van de 
correlatie-coéfïïciénten beschouwen als de percentages vanantie welke de affini 
teitenschalen gemeen hebben met de onderscheiden persoonlijkheidsdimensies In 
de meest rechtse kolom onder h2 (voor communahteit) vindt men het totaal aan 
gemeenschappelijke vanantie, ofwel de som van de gekwadrateerde correlaties De 
getallen in deze kolom geven de mate aan waann de affiniteit (datgene wat men 
wenselijk of onwenselijk acht) samenhangt met de persoonlijkheidstrekken (een 
typering 'hoe men is') Men kan nu zien dat sommige affiniteiten (b ν sociaal-
helpend) relatief sterk samenhangen met persoonlijkheidstrekken en andere (b ν 
goede leiding en beleid of creatief) in het geheel niet 
In onderstaand overzicht zijn de (op 1% niveau) significante samen­
hangen tussen persoonlijkheidsdimensies en affiniteitenschalen 
nog eens samengevat. 
Pereoonlijkheidefectoren Affiniteitenechalen 
Positieve correlatie Negatieve correlatie 
Factor 1 
Conformeren aan bestaande statue en prestige 49 
orde en aan de op prestaties financíele zekerheid 43 
gerichte maatschappij orde en structuur 39 
gegevens rapporteren 33 
leidinggevend 31 
prestaties resultaat 23 
Factor II 
Sociaal ingesteld en sociaal helpend 64 technisch - 39 
gevoelig versus persuasief voorlichtend 39 buitenwerk - 27 
hard autonoom religieus, zelfstandig 
ethisch bewust 34 onafhankelijk - 25 
leidinggevend - 23 
commercieel - 23 
Factor UI 
Extravert gesteld op buitenwerk 
indruk naar buiten zelfstandig 
maken en veel prikkels onafhankelijk 
opnemen afwisseling 
zelfactualisabe 
vrijblijvend - 35 
afwisseling - 24 
buitenwerk - 22 
sociaal helpend - 21 






Positieve correlatie Negatieve correlatie 
Factor IV 
Te goeder trouw versus etnjd- status en prestige -23 





versus naïef impulsief wetenschappelijk 29 
religieus 
ethisch bewust 22 
Factor VII 
Ontspannen speelse religieus, 
gezelligheidsmens ethisch bewust - 21 
Uit bovenstaand overzicht kan men afleiden, dat het vooral de 
eerste drie persoonlijkheidsdimensies zijn welke samenhang ver-
tonen met de affiniteitenscores. Voor wat betreft de overige factoren 
zien we alleen bij factor VI een samenhang: personen die zich 
beschrijven als consciëntieus en doordacht, neigen naar theo-
retisch-wetenschappelijke bezigheden. Deze samenhang zal nauwe-
lijks verwondering wekken. 
Indien men factor I interpreteert als een persoonlijkheidsdimensie 
welke parallel loopt met een voorkeur voor of afwijzen van de maat-
schappelijke orde, dan ziet men een duidelijke samenhang met de 
aard van het werk dat men zich wenst. De hoogte van de correlatie-
coëfficiënten is echter niet zodanig, dat men de affiniteiten gelijk 
mag stellen met de persoonlijkheidstrek. 
De samenhang tussen factor II (sociaal ingesteld) en de affiniteit 
voor sociaal-helpend werk is de hoogste uit de hele matrijs. Dit 
gegeven suggereert dat de affiniteit voor een sociaal-dienstverlenend 
beroep te herleiden is tot een persoonlijkheidstrek, hetgeen kenne-
lijk niet het geval is bij de overige affiniteiten. Ook de persoon-
lijkheidstrek 'extraversie' vertoont een bescheiden, niet verregaan-
de samenhang met een patroon van affiniteiten, zonder dat men een 
bepaalde affiniteit gelijk mag stellen aan deze persoonlijkheids-
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dimensie. De score voor het aantal extreme antwoorden vertoont -
zoals we al in het vorige hoofdstuk (tabel 6.5.) gezien hebben -
hooguit een correlatie van .33 met de somscore op één van de 
inhoudelijke schalen. We zien ook nu weer een bescheiden samen-
hang tussen de extreme antwoordinstelling en bepaalde persoon-
lijkheidstrekken: de meer strijdlustige extraverte personen zullen 
eerder dan anderen de neiging hebben een van de extreme antwoord-
mogelijkheden te kiezen (vgl. par. 6.3.3.2.). 
Uit de hier gerapporteerde factor-analyse blijkt, dat geen van de 
affiniteiten hoger dan .20 gecorreleerd is met de sociale wense-
lijkheidsdimensie (factor V). Dit suggereert, dat het scorepatroon op 
de affiniteitenvragenlijst niet systematisch vertekend is door een 
antwoordtendentie, tenminste bij proefpersonen die de vragenlijst 
beantwoorden met het oog op hun oriëntatie op het latere werk. 
We kunnen dit onderzoek naar de relatie tussen persoonlijkheids-
trekken en affiniteiten afsluiten met de conclusie, dat met uitzon-
dering van de gerichtheid op het helpen van mensen, affiniteiten en 
persoonlijkheidstrekken duidelijk onderscheiden constructen zijn 
ter typering van personen. De samenhangen die men overigens 
vindt, passen mijns inziens geheel bij de betekenis welke we aan de 
onderscheiden affiniteitenschalen op grond van de inhoud der items 
gegevens hebben. 
7.3. Vergelijking van de scores op de affiniteitenschalen 
van uiteenlopende categorieën personen 
7.3.1. Inleiding 
Een verdere blijk van de validiteit van de ontwikkelde affiniteiten-
schalen bestaat hierin, dat de gemiddelde scores van afgebakende 
groepen proefpersonen van wie we mogen verwachten dat ze uiteen-
lopende affiniteiten hebben, inderdaad van elkaar verschillen. Zo is 
b.v. uit onderzoek bekend, dat binnen ons cultuurpatroon jongens 
een sterkere affiniteit voor technisch werk hebben dan meisjes, 
terwijl meisjes meer sociaal ingesteld zijn. Wanneer deze verschillen 
ook op de affiniteiten vragenlijst naar voor komen, dan geeft dit niet 
alleen vertrouwen in de betekenis, welke we aan de scores hechten, 
maar het heeft ook consequenties voor de achtergrond (ofwel de 
norm) waartegen we een individueel profiel interpreteren. Bij 
voorkeur interpreteren we immers de scores van iemand in ver-
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gelijking met de groep waartoe hij krachtens geslacht, voorop-
leiding, vakkenpakket etc. hoort. 
Met name bij een instrument dat gebruikt wordt bij beroepskeuze-
advisering, waarbij men al naar gelang de scores op één of meerdere 
schalen concludeert tot een grotere geschiktheid voor het ene dan 
wel voor het andere beroep, dienen de scores op sommige schalen 
althans significant te verschillen voor personen die uiteenlopende 
beroepen gekozen hebben. Bovendien zullen de punten waarop 
personen uit uiteenlopende beroepen zich onderscheiden, inzichte-
lijk moeten zijn vanuit een kennis van deze beroepen. 
Naarmate personen in het ene beroep zich op méér facetten onder-
scheiden van personen in een ander beroep, zal het gemakkelijker 
zijn alleen op basis van de scores te zeggen bij welke beroepsgroep 
iemand past. Een belangrijke indicatie van de validiteit van 
affiniteitsschalen is het percentage personen uit diverse criterium-
groepen, dat volgens een bepaalde classificatieformule op grond 
van hun scores ingedeeld wordt bij de groep waartoe ze in feite 
behoren. Als classificatieformule gelden dan de zgn. differenti-
ërende (beroeps-)schalen. Hierbij doen zich twee vragen voor: 
— Wat is de beste classificatie-formule ofwel hoe moeten we de index 
vaststellen waarin de mate van overeenkomst uitgedrukt wordt 
tussen de affiniteiten van een willekeurige persoon en de affini-
teitenpatronen welk typerend zijn voor de uiteenlopende te onder-
scheiden groepen? 
— Op welke wijze moet de groep samengesteld zijn die als criterium-
groep voor een bepaald beroep kan gelden? 
7.3.2. Verschillen op de affiniteitenschalen binnen een groep mid-
delbare scholieren 
We nemen aan, dat het belang dat men aan een bepaald facet van 
werk hecht, in sterke mate bepaald wordt door de ervaringen die 
men in de loop van de eigen ontwikkeling opgedaan heeft (vgl. 
Ryan, 1970). Voorzover de omgeving ten aanzien van jongens 
andere verwachtingen koestert dan ten aanzien van meisjes, en 
voor zover jongens ook met andere ervaringen geconfronteerd 
worden dan meisjes, zou dit moeten resulteren in een verschil in 
affiniteiten tussen jongens en meisjes. Hetzelfde geldt, naar we ver-
onderstellen, voor een aantal andere factoren die men sociaal-
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structureel kan noemen, zoals leeftijd, schooltype, de richting welke 
correspondeert met het vakkenpakket en wellicht zelfs milieu en 
urbanisatiegraad van de plaats waar men woont. 
In de nu volgende paragrafen gaan we na, in hoeverre deze 
veronderstelling juist is. Indien we inderdaad verschillen in affini-
teit vinden welke samenhangen met de genoemde sociaal-structu-
rele variabelen, dan heeft dit consequenties voor het gebruik van de 
vragenlijst als hulpmiddel ter verheldering van het zelfbeeld. 
Wanneer men bijv. middelbare scholieren adviseert bij de keuze van een vervolg-
opleiding met behulp van de ontwikkelde affiniteitenschalen, dan is het voor de 
interpretatie van een individueel scorepatroon van belang, dat men onderscheid kan 
maken tussen een sociaal-structurele component en een persoonlijke component in de 
scores. Bij het gehanteerde scoresysteem geven de scores op de vragenlijst aan, welk 
facet men méér en welk facet men minder wenselijk vindt invergelijking met de andere 
facetten (intra-individuele vergelijking). Door de score op de schaal 'sociaal-helpend' 
te vergelijken met de gemiddelde score van de groep met gelijke sociaal-structurele 
kenmerken (inter-individuele vergelijking), kan men afleiden of deze score eigenlijk 
normaal ie voor de groep waartoe men behoort, dan wel of de score, afgezet tegen deze 
sociaal-structurele component, aan de hoge of lage kant is. Dit onderscheid tussen 
absolute hoogte van de score en hoogte van de score in vergelijking met de norm-
groep is zinvol ter verheldering van het zelfbeeld van een cliënt. Bij het beant-
woorden van de vraag of een bepaald beroep een goede kans op satisfactie biedt, kan 
men zich mijns inziens het beste baseren op de absolute scores, omdat de aantrekke-
lijkheid van een bepaald beroep voor iemand mede bepaald wordt door de sociale 
kenmerken van de groep waartoe deze persoon behoort. 
In de volgende tabel 7.8. is voor een groep van 191 proefpersonen 
gerapporteerd in hoeverre geslacht, schooltype en richting welke in 
het vakkenpakket tot uiting komt, een significant effect hebben op 
de gemiddelde scores op de 23 onderscheiden schalen. Met behulp 
van de F-toets ís nagegaan of de verschillen significant waren. Dit is 
met sterretjes in de tabel aangegeven. Het onderzoek vond plaats in 
het voorjaar van 1976 bij leerlingen uit de op één na hoogste klas van 
het Kon. Wilhelmina College te Culemborg. Voor een nadere 
typering van de proefpersonen, zie tabel 6.8. 
Niet alle facetten van werk zijn even populair. Zo blijken middel-
bare scholieren als groep duidelijk prijs te stellen op 'prettige 
collega's', 'zekerheid', 'de mogelijkheid zichzelf te ontplooien' en 
'afwisseling'. 'Technisch' en 'commercieel' werk worden overwe-
gend ongewenst gevonden. Binnen de groep van middelbare scho-
lieren lopen de opvattingen echter sterk uiteen. 
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Tabel 7.8. 
Gemiddelde scoree middelbare scholieren, uitgesplitst naar geslacht, 
schooltype en vakkenpakket 
1 Ethisch religieus 
2 Sociaal helpend 
3 Kennis overdracht 
4 Cultuur overdracht 









13 Gunstige arbeids 
voorwaarden 
14 Goed beleid 
15 Prettige collega's en 
omgeving 
16 Achting en waardering 
17 Zelfontplooiing 
18 Prestaties en resultaat 
19 Leidinggevend werk 
20 Zelfstandig werk 
21 Afwisseling 
22 Vrijblijvende opstelling 
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* significant op 05 niveau, * significant op 01 niveau, i significant op 001 niveau 
Uit de tabel kan men aflezen, dat er op een groot aantal schalen 
significante verschillen zijn welke samenhangen met de drie struc­
turele factoren. Met name de geslachtsgebonden verschillen zijn 
aanzienlijk: jongens hechten aanmerkelijk meer waarde dan meis­
jes aan de volgende facetten: 'technisch werk', 'commercieel werk', 
'leidinggevend werk', 'werk waarin men zich ongebonden, vrij­
blijvend kan opstellen', 'zelfstandig werk' en 'buitenwerk'. Meisjes 
halen daarentegen hogere scores op de schalen 'sociaal-helpend' en 
'ethisch-religieus'. 
De verschillen die samenhangen met het type vervolgopleiding zijn 
minder talrijk en pregnant. Havo-leerlingen stellen in vergelijking 
met Atheneum-leerlingen meer prijs op 'werk volgens een vast 
patroon' en op 'zekerheid'. De laatsten daarentegen hebben een 
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sterkere voorkeur voor 'ethisch-religieus werk', 'prettige collega's', 
'kennisoverdracht', 'denkwerk' en een 'vrijblijvende opstelling te-
genover werk'. Een vakkenpakket met wiskunde en natuurkunde 
gaat samen met een aanmerkelijk sterkere voorkeur voor 'technisch 
werk'; een vakkenpakket zonder wiskunde of natuurkunde gaat 
samen met een relatief sterke voorkeur voor 'cultuuroverdracht', 
'kennisoverdracht' en 'ethisch-religieus werk'. 
De scores op de affiniteitenschalen kunnen dus sterk verschillen al 
naar gelang de structurele kenmerken van de groepen die men 
vergelijkt. Bovendien zijn de verschillen inzichtelijk, althans niet 
strijdig met hetgeen men intuïtief of op grond van de litteratuur zou 
verwachten. Dit geldt met name voor de geslachtsgebonden ver-
schillen. 
Met de hier gerapporteerde effecten van geslacht, schooltype en vakkenpakket willen 
we geenszins suggereren, dat hiermee de mogelijke structurele variabelen uitputtend 
zijn geanalyseerd. Zo is verder onderzoek nodig naar b.v. 
— het effect van milieu, zoals dat tot uiting komt in het opleidingsniveau van de 
ouders, 
— de urbanisatiegraad van de woonplaats, 
— de leeftijd. 
Dergelijk onderzoek zal gebaseerd moeten zijn op een aanmerkelijk grotere steek-
proef dan de onderhavige, indien men een meer definitief beeld wenst te krijgen van 
het effect van de genoemde structurele variabelen op de affiniteiten. 
7.3.3. Gemiddelde scores van de normgroep 
Indien men de scores van één persoon wil beoordelen tegen een 
norm, dan dient men als referentie te nemen de zo nauwkeurig 
mogelijk omschreven groep personen waartoe de betreffende per-
soon behoort op grond van kenmerken als geslacht, schooltype etc. 
Deze kenmerken moeten enerzijds onderscheidbaar zijn en ander-
zijds een effect op de scores hebben. Dié affiniteiten zijn dan voor een 
persoon typerend, waarop hij duidelijk afwijkt van de relatief 
homogene groep met eenzelfde sociaal-structurele achtergrond. 
Bij het opstellen van normtabellen voor elke afzonderlijke subgroep wordt men met 
een praktisch probleem geconfronteerd. Stel dat men bij het samenstellen van sub-
groepen minstens 5 factoren zoals leeftijd, geslacht, schooltype etc. dient te verdis-
conteren en dat men binnen elke factor twee tot vier niveaus moet onderscheiden, dan 
resulteert dit in ongeveer Z"" ofwel 243 verschillende normgroepen, elk bestaande uit 
minimaal 100 personen en met voor elke groep een aparte tabel met scoreverdeling. 
Zowel het verzamelen als het rapporteren van deze gegevens is onbegonnen werk. 
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Men kan echter langs statistische weg nauwkeurig het gemiddelde van een bepaalde 
subgroep schatten met behulp van een zgn. Multiple Classification Analysis (zie Nie 
e.a., 1975, p. 409 e.V.). Met behulp van deze techniek wordt de gemiddelde score van 
elke subcategorie (b.v. de gemiddelde scores van jongens en meisjes voor de sub-
categorie geslacht) uitgedrukt als afwijking van het gemiddelde van de totale 
groep. Indien op deze wijze afwijkingsscores berekend worden voor de afzonderlijke 
niveaus binnen meerdere structurele variabelen, wordt bovendien op deze af-
wijkingsscore een correctie aangebracht voor eventuele correlaties tussen deze 
structurele variabelen, indien de effecten van deze structurele variabelen niet 
onderling onafhankelijk zijn. Aldus kan men aflezen welk uniek effect elke categorie 
binnen een structurele variabele heeft. 
In het onderstaande voorbeeld ziet men b.v. voor de schaal 'technisch werk' in de 
bovenste rij de gemiddelde scores voor de onderscheiden categorieën binnen geslacht, 
schooltype en vakkenpakket (vgl. tabel 7.8.) en in de onderste rij voor elke sub-
categorie de afwijking van het totaal gemiddelde welke gecorrigeerd is voor het niet 
geheel onafhankelijke effect van de beide andere structurele variabelen. 
Tabel 7.9. 
Voorbeeld van schatting van gemiddelde score van een subgroep door 
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De beste schatting van het subgroepsgemiddelde van jongens op V.W.O. met 
wiskunde én natuurkunde in het vakkenpakket is nu: 27,2 + 5,8 + 1,0 + 4,8 = 38,8, 
waarbij het totaal aan correcties + 11,6 bedraagt, dat opgeteld wordt bij het 
gemiddelde van de totale groep. Het geschatte subgroepsgemiddelde van meisjes op 
Havo, zonder wiskunde of natuurkunde in het vakkenpakket is 27,2 — 4,4 — 0,3 — 3,2 
= 19,3 waarbij het totaal aan correcties — 7,9 bedraagt. Deze waarde wordt in 
mindering gebracht op het totaal gemiddelde. 
Langs deze weg is het relatief eenvoudig het gemiddelde van een zeer specifieke 
subgroep te schatten. Op betrekkelijk eenvoudige wijze kunnen we nu het individuele 
scoreprofiel afzetten tegen het profiel van de groep, waartoe men volgens een aantal 
sociaal-structurele kenmerken behoort. 
7.3.4.1. Verschillen in scorepatroon op de schalen uit de affini-
teitenvragenlijst voor personen in uiteenlopende beroepen 
Een van de belangrijkste verwachtingen die men mag koesteren ten 
aanzien van een affiniteitenvragenlijst welke geschikt is voor 
beroepskeuze-advisering, bestaat hierin, dat de schalen differenti-
eren tussen mensen die uiteenlopende beroepen gekozen hebben. In 
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navolging van Vroom (1964, p. 52) kan men het begrip 'gekozen 
beroep' op verschillende wijzen operationaliseren en wel als: 
1. Het beroep dat men het meest aantrekkelijk vindt, ofwel het 
geprefereerde beroep. In de loop van de tijd kunnen er nogal 
wisselingen optreden in het beroep dat men het meest aantrekke-
lijk vindt. De vraag of het beroep ook haalbaar is, gezien de eigen 
capaciteiten of gezien de moeilijke toegankelijkheid van het 
beroep, blijft bij de aantrekkelijkheid buiten beschouwing. 
2. Het beroep dat men gekozen heeft, en waarin men verwacht in te 
treden. Hierbij speelt niet alleen de aantrekkelijkheid van het 
beroep doch ook de taxatie van de kans, dat men het beroep zal 
bereiken en de kosten, die dit met zich mee zal brengen. Vaak 
blijkt een keuze uit het feit dat men een bepaalde beroepsop-
leiding volgt. 
3. Het bereikte beroep. Ditduidtop het beroep dat men daadwerkelijk 
uitoefent. Het bereiken van een beroep houdt in dat men de 
beroepsopleiding en het selectieproces dat door organisaties en 
professies gehanteerd wordt met succes doorstaan heeft. 
Het is ondoenlijk een samenvatting te geven van alle studies waarin 
de samenhang gerapporteerd wordt tussen interesse-vragenlijsten 
en het beroep dat men prefereert, gekozen heeft of bereikt heeft. 
Hiertoe verwijzen we naar de voornaamste handboeken in de 
beroepskeuzepsychologie en naar de handleidingen van b.v. de 
Strong Vocational Interest Blank en de Kuder Occupational 
Interest Scales. De algemene zeer overtuigende bevinding is echter, 
dat er een zeer duidelijke overeenkomst is tussen de inhoud van het 
studieprogramma of van het werkpakket en de inhoudelijke interes-
se- of waardenschalen waarop een hogere of lagere score gehaald 
wordt. De nu te rapporteren studie heeft dan ook ten doel aan te 
tonen, dat men ook met de ontwikkelde affiniteitenschalen in 
principe een dergelijke congruentie vindt tussen de geprefereerde 
facetten van het werk en het geprefereerde, gekozen of bereikte 
beroep. Voorts zullen we exploreren, in hoeverre er verschillen zijn 
in de affiniteiten van personen in de drie onderscheiden stadia bij 
het kiezen van een beroep, zonder hier overigens verklaringen in 
termen van oorzaak en gevolg aan te verbinden. 
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7.3.4.2. Opzet van het onderzoek naar de relatie tussen het gepre-
fereerde, gekozen of bereikte beroep en de scores op de 
affiniteitenvragenlijst 
Proefpersonen 
Items uit de ontwikkelde schalen zijn voorgelegd aan driemaal drie steekproeven van 
proefpersonen, die een beroep prefereerden (A), gekozen hadden (B) of bereikt hadden 
(C), dat aansloot bij resp. de opleiding Psychologie, Hogere Technische School en 
Nijenrode. 
A. Proefpersonen met een preferentie voor Psychologie, H.T.S. of Nijenrode werden 
geselecteerd uit middelbare scholieren, aan wie gevraagd werd op een zeven punts-
schaal aan te geven in hoeverre zij een vijftigtal beroepen aantrekkelijk vonden. 
De zeven antwoordmogelijkheden liepen van extreme voorkeur naar extreme 
afkeer: 
7. als het enigszins kan, kies ik dit beroep 
6. als mijn eerste keuze niet haalbaar is, dan lijkt het mij erg aantrekkelijk dit 
beroep te kiezen 
5. dit beroep lijkt mij wel aantrekkelijk 
4. dit beroep heeft evenveel kanten, die me aantrekken als kanten die me 
tegenstaan 
3. dit beroep lijkt me niet aantrekkelijk 
2. dit beroep staat me tegen 
1. dit is een beroep, dat me bijzonder tegenstaat. 
In het onderzoek werden de proefpersonen betrokken die aanduidden dat ze 
Psychologie, de opleiding H.T.S. of de opleiding Nijenrode als het enigszins kon 
zouden kiezen. Op deze wijze werden 29 scholieren geselecteerd, die Psychologie 
prefereerden, 20 scholieren die de H.T.S. prefereerden en slechts 5 scholieren die de 
opleiding Nijenrode prefereerden. De samenstelling van de steekproef van 
scholieren is reeds beschreven in tabel 6.1. 
B. Als personen, die een beroep gekozen hadden, werden studenten op de desbetref-
fende opleidingen geselecteerd: met steun van de diverse studentenadministraties 
werden at random de volgende groepen studenten benaderd: 
120 post-kandidaats studenten Psychologie K.U. Nijmegen (response: 50) 
120 studenten H.T.S., 's-Hertogenbosch (response: 96) 
120 studenten van het instituut Nijenrode te Breukelen (response: 98). 
Deze proefpersonen werd gevraagd, anoniem een uitgebreide vragenlijst in te 
vullen en te retourneren in de bijgevoegde gefrankeerde enveloppe. De bruikbare 
response is vermeld achter elke groep. Deze response is zeer hoog, mede dank zij de 
aanbevelingsbrieven van de directie van de H.T.S. en het Instituut Nijenrode. 
C. Afgestudeerden uit de drie richtingen kunnen beschouwd worden als personen die 
een beroep bereikt hebben. Dankzij de welwillende medewerking van de reünisten-
administratie van de K.U. Nijmegen, van het N.I.R.I.A. (Nederlands Instituut 
van Registeringenieurs en afgestudeerden van Hogere Technische Scholen) en 
van de Vereniging van afgestudeerden N.O.I.B., werden uit elke richting 120 
personen benaderd met hetzelfde verzoek als de studenten. De bruikbare response 
was 50 Psychologie, 66 Nijenrode en 84 H.T.S.-ers. 
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In totaal werden van de 720 uitgestuurde vragenlijsten 32 door de P.T.T. als onbestel-
baar geretourneerd, 22 vragenlijsten werden oningevuld geretourneerd en 19 per-
sonen gaven bij wijze van antwoord commentaar zonder de vragenlijst te retour-
neren. De bruikbare response was 61%. Slechts 28% liet niets van zich horen, dit met 
één tussentijds rappel. 
Vragenlijst 
Van de middelbare scholieren die aangaven, dat ze Psychologie, de H.T.S. of 
Nijenrode prefereerden, zijn de scores op de affiniteitenschalen berekend door het 
gemiddelde te nemen van de vijftien items, die blijkene de iteratieve kluster-analyse 
het meest kenmerkend voor elke schaal waren (vgl. par. 6.3.2.). De vragenlijst die 
voorgelegd is aan studenten en afgestudeerden bestond uit 4 onderdelen: 
a. Persoonsgegevens: leeftijd, geslacht, opleidingsrichting, hoofdrichting, (vermoe-
delijk) jaar van afstuderen en percentage tijd dat aan het werk, resp. studie 
besteed werd. 
b. Een schaal (22 items) voor het meten van de algemene satisfactie. 
c. Een set van dertig bipolaire zevenpuntsschaaltjes waarop men de eigen werk-
omgeving kon karakteriseren, resp. (bij studenten) de setting waarbinnen men na 
het afstuderen bij voorkeur het beroep zou willen uitoefenen. 
d. Een schaal voor de meting van de sterkte van de twintig affiniteiten. Uit elk van 
de twintig schalen, die beschikbaar waren ten tijde van het onderzoek (alle 
schalen behalve 'ethisch-religieus', 'cultuuroverdracht en communicatie' en 
'gunstige arbeidsvoorwaarden') werden de zes best discriminerende items geko-
zen. De reden dat we niet de volledige schalen aanboden was enerzijds de vrees dat 
een te lange vragenlijst teveel tijd van de respondenten zou vergen en anderzijdshet 
ontbreken van een noodzaak om bij het aantonen van de differentiële validiteit de 
volledige, meer betrouwbare, schalen voor te leggen. Gezien de hoge item-totaal 
correlatie van alle geselecteerde items, mag verwacht worden dat de verkorte 
schalen zeer sterk correleren met de definitieve uit twaalf items bestaande 
schalen. De interne consistentie gemeten volgens formule 20 van Kuder-Richard-
son (toetsende interatieve-klusteranalyse) lag bij 444 pp. voor alle schalen op drie 
na boven de .60. De uitzonderingen waren schaal 11: 'goed beleid' (K.R. 20 = .40), 
schaal 18: 'afwisseling' (K.R. 20 = .54) en schaal 17: 'zelfstandig werk' (K.R. = .58). 
Bij meer betrouwbare schalen zullen de eventuele samenhangen eerder sterker 
dan zwakker worden. 
7.3.4.3. Analyse van de gegevens 
De op ponskaarten overgebrachte gegevens zijn nader geanalyseerd 
met behulp van de computer van het U.R.C, te Nijmegen. De 
gegevens van de scholieren (geprefereerd beroep) enerzijds en van 
studenten en afgestudeerden anderzijds zijn niet zonder meer 
vergelijkbaar, omdat de affiniteitenscores niet op dezelfde wijze zijn 
samengesteld. Bovendien was het aantal personen, uit de groep van 
191 scholieren, dat een uitgesproken voorkeur heeft voor Nijenrode, 
zeer gering, nl. 5. We hebben daarom de somscore op elke schaal 
gedeeld door het aantal items. 
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Ter toetsing van de verschillen tussen beroepsrichtingen is een 
varían tie-analyse uitgevoerd met als factoren 
a. student of afgestudeerde en 
b. de beroepsrichting. 
De samenhang tussen affiniteiten en de geprefereerde beroepsrich-
ting is bestudeerd door de affiniteitenprofielen van scholieren die 
Psychologie prefereren te vergelijken met de profielen van scho-
lieren die een voorkeur hebben voor H.T.S. 
Tabel 7.10. 
Gemiddelde scores en standaard-deviaties van personen die Psychologie, 
de H.T.S. of Nijenrode prefereren, gekozen hebben of afgerond hebben. 
Tevens toetsing der verschillen middels variantie-analyse. 
1 Sociaal helnmd 
2 Voorlichtingen 
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1Б Prestaties en 
reeultaal 
werk 









N = 2 9 
3 9 3




 5 5 
" » 64 
1 7 1
 5 , 
1 4 0 ад 
2 81
 6 2 
3 "
 5 7 
« ' 63 
3 4 1 43 
Э.67 « 
4 17 j , 
3 0 8 
57 
4 2 5 34 
3 70 4 6 
2 " 8 6 
Э7 jo 
4 10 4 , 
3 ° 6 65 
2 43 ,э 
Student 
N = 5 0 




2 2 6 j o 
1 6 6
 6 2 
i ™ Б7 
3 4 0
 5 7 
3 9 8 4 7 
3.09
 M 
3 61 з 7 
3 9 2 34 
4 16 34 
4 2 7 J , 
3 96 3 5 
3 0 5 4 3 
3 82 4 j 
3 0 9
 2 e 
3
« 4 9 
2 « 4 6 
Algettu 
deerde 
N = 5 0 
3
» 6 0 
3 55 4 , 
3 9 9 4 , 
2 3 0 59 
2 , 8
 6 8 
1 8 6
 6 7 
3 6 3
 8 8 
4 20 44 
3 1 7 j u 
3 76
 3 2 
3 91 34 
« « 37 
3 3 6
 4 2 
· » 3 6 
« " 3 6 
3 5 0 55 
3 8 8
 4 , 
3 0 3 j j 
3 2 4 и 
2 4 2 5 2 






 6 5 
2 9 4 44 
3 S 4
 5 7 
3 3 2
 63 
3 4 3 и 
1 7 6
 67 




 5 0 
3 8 8 4 0 
3 8 3
 4 0 
4 14 44 
4 2 0
 32 
3 9 6 45 
3 21 55 
3 5 3 34 
4 0
 4 2 
2 9 9 5 7 
2
 И 4 6 
Student 
N = 9 6 
3 6 0 J,, 
3 4 4 4 , 
3 7 0
 5 , 
2 7 8
 6 0 






 4 6 
3 41 5J 




4 2 5 4 , 
4 , 7
 4 0 
4 0 3
 4 0 
3 54 55 
3 8 3
 39 
3 0 4 3 , 
2 8 8 ад 
2 5 4 J , 
Afgestu 
deerde 
N = 8 4 
3 5 8
 6 0 
3 76




2 6 2 5 2 
2 2 0
 76 
3 8 6 54 
4 12 „ 
3 2 7 55 
3 6 0 4 , 
4 0 6 35 
4 1 1
 3 5 
4 0 8 4 , 
4 0 7 34 
3 9 1
 6 0 
3 81 , 0 
3 2 1 и 
2 6 8 J , 
2 8 4
 65 




N = 5 
3 0 0 „ 
3 5 6 3 0 
3 2 3 53 
2 4 9 50 
2 63 35 
2 8 9
 6 2 
3 8 4
 39 
3 89 4 , 
3 6 3
 M 
3 6 0 g , 
4 0 4 , 4 
4 21
 3 2 
3 5 5
 4 6 
4
» 3 0 
3 7 9 и 
3 77 , 5 
3 6 7 33 
3 9 2
 36 
3 0 5 44 
2 72 4 , 
Student 
N = 9 8 
3 3 4
 5 6 
3 4 1
 3 9 
3 5 6
 5 2 
2 2 5 ад 
1 9 9




3 9 3 4 3 
3 6 0 35 
3 7 6 з а 
3 9 6 з 2 
4 0 9 3 5 
3 53 
44 
4 27 4 , 
4 2 1 33 





2 9 3 55 
2 37 4 , 
Algettu 
deerde 
Ν = 6 β 
3 6 4 4 5 
3 8 8




 4 7 
" * 4 8 
3 1 0
 7 9 
3 70 55 
4 9 2
 37 
3 3 8 j a 
3 5 9
 49 
3 9 4 3 5 
3 9 6 35 







3 18 и 
2 75
 5 , 
2 4 7 J , 




4 3 1 : 
2 3 1 
ees: 
З О 2 0 : 
4 8 6 8 ! 
1 1 2 7 : 
1 0 5 
2 4 4 
1 7 5 9 : 
6 2 7 : 
10 і э : 
τ na­
i a 75 : 
en : 
1 0 2 3 : 
4 6 4 5 : 
2 81 
10 зо: 




v s afge 
ttudaerd 
F «earde 
0 2 : 
37 6 ! 
0 87 
01 
5 6 4 · 
1 0 1 
8 1 8 2 : 
u se: 
7 0 4 : 
3 01 
2 3 3 
1 3 8 4 : 
4 1 0 ' 
13 6 8 ; 
0 76 
25 2 2 . ! 
0 69 
1 0 4 
1 3β 
8 6 4 : 
Inter ectie 
F waarde 
7 4 6 : 
4 6 i : 
0 5 6 
2 1 2 
S S I : 
0 6 3 
1 9 2 
2 3 9 
3 3 6 -
3 8 8 · 
1 6 2 
οοβ 
5 9 4 : 
1 3 8 
0 21 
0 9 4 
0 3 3 
6 0 1 : 
0 9 4 
2 6 8 
5 alle itemi beantwoord met essentieel " siffiificant op 05 niveau 
1 alle items beantwoord met onaanvaardbaar ** ïigniRcant op 01 niveau 
" * * significant op 001 niveau 
251 
In tabel 7.10. vindt men in naastliggende kolommen voor elke 
schaal het gemiddelde en de standaard-deviatie van de negen onder-
scheiden groepen proefpersonen. In de drie meest rechtse kolommen 
worden de resultaten vermeld van de variantie-analyse. Voor de 
overzichtelijkheid hebben we ons beperkt tot de F-waarden waarbij 
de sterretjes het significantieniveau van de verschillen aangeven. 
7.3.4.4. Verschillen tussen beroepsrichtingen 
Inspektie der resultaten van de variantie-analyse leert, dat op 
zestien van de twintig affiniteiten-schalen een significante samen-
hang bestaat tussen affiniteitenscore en beroepsrichting. In onder-
staande tabel is samengevat welke affiniteiten karakteristiek zijn 
voor de drie beroepsrichtingen. De schalen worden vermeld waarop 
het gemiddelde van de beroepsgroep duidelijk boven of onder het 
gemiddelde van de totale populatie ligt. 
Tabel 7.11. 
Facetten waarop de drie beroepsgroepen zich door hogere of lagere scores 
onderscheiden van de totale populatie 
Facetten welke men 
relatief wenselijk 
acht (groeps gemid-
delde boven totaal 
gemiddelde) 








• sociaal helpend 
- vrijblijvende 
opstelling 
- creatief / 
artistiek 
- zelfontplooiing 
• vast patroon 
- achting en waar-
dering 
• technisch bezig 
• handwerk 
- buitenwerk 
- leidinggevend werk 
- commercieel werk 
Beroepsrichting 
H T S 
- technisch bezig 
- handwerk 
- vast patroon 
- zekerheid 
- goed beleid 
- prettige collega's 








- leidinggevend werk 
• waardering en 
achting 
- buitenwerk 





- prettige collega's 
- vast patroon 
- handwerk 
- sociaal helpend 
- technisch werk 
Het mijns inziens meest opvallende gegeven in voornoemde tabel is, 
dat de facetten die, inhoudelijk gezien, centraal staan in de gekozen 
opleidingsrichting, ook de meest pregnante scores opleveren. De 
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facetten die blijkens de antwoorden op de affiniteitenschalen 
typerend zijn voor elke beroepsrichting, zijn niet strijdig met wat 
men zou verwachten. 
Een tweede opvallend gegeven is, dat naast de voor de hand 
liggende affiniteiten nog een groot aantal andere schalen differen-
tiëren tussen de drie beroepsrichtingen. Dit is mede een gevolg van 
de grote aantallen proefpersonen die in dit onderzoek zijn be-
trokken, maar het suggereert dat de ontwikkelde affiniteitenschalen 
ons in staat stellen, de meer subtiele verschillen tussen uiteen-
lopende beroepsgroepen op het spoor te komen. 
De verschillen tussen beroepsrichtingen op de 'interesse'-dimensies 
zijn groter dan de verschillen op de 'behoefte'-dimensies, doch de 
verschillen zijn bepaald niet beperkt tot de 'interesse'-dimensies. 
(Vgl. onze verwachting in par. 7.1.). 
De gerapporteerde gegevens vormen een overtuigend bewijs van het 
vermogen van de schalen typerende verschillen vast te stellen 
tussen personen in drie uiteenlopende beroepsrichtingen. De resul-
taten sterken ons in de overtuiging, dat het mogelijk is differen-
tiërende schalen te ontwikkelen voor een groot aantal uiteenlopende 
beroepen. Verder onderzoek in deze richting is verantwoord. 
7.3.4.5. Vergelijking van affiniteitenpatroon van scholieren met 
een preferentie voor een bepaald beroep en anderzijds 
studenten en afgestudeerden in dit beroep 
Nu kan men stellen, dat deze bevindingen weinig waarde hebben 
voor de praktijk van de beroepskeuze-advisering, omdat de type-
rende affiniteiten tijdens de opleiding of tijdens de beroepsuitoefe-
ning opgedrongen worden of eigen gemaakt worden door sociali-
satieprocessen. In dit geval zou er geen significant verschil zijn in 
affiniteiten tussen middelbare scholieren (zonder enige beroeps-
ervaring) wier voorkeur naar uiteenlopende beroepen uitgaat. Met 
behulp van de gegevens in tabel 7.10. kunnen we echter onder-
zoeken: 
1. of er verschil is in affiniteiten tussen scholieren die de opleiding 
H.T.S. dan wel de opleiding Psychologie preferen; 
2. of de richting van een eventueel verschil bij scholieren dezelfde is 
als de richting van het verschil bij studenten en afgestudeerden. 
In de onderstaande tabel (7.12.) is voor elk van de twintig schalen 
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met een Ρ of een Η aangegeven welke groep bij scholieren, studenten 
en afgestudeerden de hoogste gemiddelde score haalde, de Psycho-
logiegroep (P) of de HTS-groep (H). 
Tabel 7.12. 
Vergelijking gemiddelde scores van Psychologie-groep en HTS-groep op de 
20 affiniteiten schalen. 
signifikantieniveau 
van verschil tussen 
beroepsnchtingen 
(tabel 7 10) 
hoogste score bij 
scholieren 
hoogste score bij 
studenten 
hoogste score bij 
afgestudeerden 
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Η Ρ ι Ρ ι Η 
Ρ Η Ρ Η 
Ρ = gemiddelde score van Psychologie-groep hoger dan van H T S -groep 
H = gemiddelde score van HTS-groep hoger dan van Psychologie-groep 
Uit de gegevens in tabel 7.12. kan men opmaken, dat in 14 van de 20 
gevallen het verschil in gemiddelde score tussen Psychologiegroep 
en HTS-groep in dezelfde richting ligt voor scholieren, die een 
voorkeur hebben kenbaar gemaakt, voor studenten die de richting 
hebben gekozen en voor afgestudeerden die hun beroep bereikt 
hebben. Op de schalen welke blijkens tabel 7.10. het beste differen­
tiëren tussen enerzijds Psychologie-studenten en afgestudeerden en 
anderzijds H.T.S.-ers — het betreft de schalen 19: 'vrijblijvende 
opstelling', 5: 'technisch', 4: 'handwerk', 1: 'sociaal-helpend', 16: 
'leidinggevend werk', 9: 'buitenwerk', 11: 'goed beleid', 14: 'zelfont-
plooiing' en 10: 'zekerheid' — is de richting van de verschillen bij elk 
van de drie categorieën proefpersonen hetzelfde. 
We concluderen hieruit, dat de verschillen in affiniteitenpatroon 
welke we vinden bij personen die ervaring hebben met een bepaald 
beroep, zeker niet alleen te verklaren zijn uit deze ervaring, doch 
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reeds typerend waren voor deze personen vóórdat ze ervaring 
hadden met de opleiding of met het beroep. 
7.3.4.6. Vergelijking studenten - afgestudeerden 
Wanneer we pogen uit tabel 7.10. de voornaamste trends te onderkennen die naar 
voren komen uit een vergelijking van het affiniteitenpatroon van studenten en 
afgestudeerden, dan valt allereerst op, dat bij de meerderheid van de dimensies geen 
noemenswaardig verschil te bespeuren is. Dit betreft de schalen 'creatief-artistiek', 
'handwerk', 'commercieel', 'buitenwerk', 'zekerheid', 'goed beleid', 'zelfontplooiing', 
'prestaties leveren', 'zelfstandig werk', 'afwisseling', 'vrijblijvende opstelling' en 
tenslotte 'vast patroon'. Voor de resterende schalen zijn de verschillen voor elk van de 
3 beroepsgroepen in beeld gebracht in tabel 7.13. 
Dit verschil kan bij elk der drie beroepsrichtingen in dezelfde richting zijn. In dit 
geval kunnen we het effect toeschrijven aan het student- dan wel afgestudeerd-zijn. 
Indien de richting van het effect uiteenloopt alnaargelang de beroepsrichting, ie er 
sprake van interactie tussen de factor 'richting' en de factor 'student-afgestudeerd'. 
In de meest rechtse kolom van tabel 7.10. wordt aangegeven in hoeverre de interactie 
significant is. 
Tabel 7.13. 
Facetten waarop studenten zich onderscheiden van afgestudeerden bij elk 
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- leidinggevend werk 
- voorlichting en kennis-
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- rapporteren en werken 
met gegevens 





- achting en waardering 
- prettige collega's 
- technisch bezig zijn 
We mogen uit de tabel twee punten afleiden: 
— de facetten 'technisch bezig zijn', 'sociaal-helpend bezig zijn' en 'achting en 
waardering' vertonen een wisselend beeld; 
— de facetten 'rapporteren en werken met gegevens', 'leidinggevend werk', 'voor-
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lichting en kennisoverdracht' en 'denkwerk' worden door mensen die een beroep 
uitoefenen méér wenselijk gevonden dan door studenten. Studenten vinden 
daarentegen 'prettige collega's' meer wenselijk dan personen, die in de praktijk 
staan en een beroep uitoefenen. We kunnen dit resultaat misschien zo interpreteren, 
dat het feitelijk uitoefenen van elk van de drie onderzochte beroepen met zich 
meebrengt, dat men de genoemde facetten meer wenselijk gaat vinden, terwijl men 
het belang van prettige collega's minder zwaar laat tellen, wanneer men de 
studentenwereld achter zich gelaten heeft. 
7.3.5.1. Het discriminerend vermogen van de affiniteitenschalen 
De meest kritische eis die men vanuit validiteitsoverwegingen aan 
een vragenlijst mag stellen, welke gehanteerd wordt om mensen een 
bepaald beroep te adviseren, heeft betrekking op het discriminerend 
vermogen van de test, ofwel het vermogen onderscheid te maken 
tussen mensen in verschillende beroepen. Het gaat dan om de 
accuratesse waarmee men, alleen op grond van de scores, iemand 
kan indelen bij de beroepsgroep waartoe hij ook in feite behoort. 
In dit geval wordt voor elk beroep een vaste formule afgeleid, welke resulteert in een 
index voor de gelijkenis tussen een individueel scorepatroon en het scorepatroon dat 
typerend is voor elke beroepsgroep. Vervolgens wordt berekend met welk beroep de 
gelijkenis het grootst is. Indien men de vragenlijst voorlegt aan proefpersonen wier 
beroep bekend is, dan geldt dat het discriminerend vermogen van de test hoger is 
naarmate een groter percentage personen volgens de scoringsformule bij de juiste 
beroepsgroep ingedeeld wordt. Bij interessetests zoals de S. V.I.B. of de Kuder hecht 
men dan ook veel waarde aan de zgn. differentiërende beroeps-schalen, waarbij de 
score aangeeft in hoeverre het individuele antwoordpatroon overeenkomt met de 
interessen van personen in de diverse beroepen waarvoor schalen ontwikkeld zijn. 
Het staat niet vast, wat de meest efficiënte formule is voor het berekenen van de zgn. 
differentiërende schaalscores. (Vgl. Olejnik en Porter, 1975, Kuder, 1957, Boerlijst, 
1974). Men kan zich baseren op de antwoorden op de afzonderlijke items of op de (meer 
betrouwbare) somscores op homogene schalen. 
In hoofdstuk 2 hebben we reeds beschreven dat bijvoorbeeld de differentiërende 
schalen uit de Strong gevormd worden door die items, waarop het antwoordpatroon 
van de mensen in een bepaalde beroepsgroep afwijkt van het antwoordpatroon van 
de doorsnee-bevolking (par. 2.6.2.). In dezelfde paragraaf hebben we gesuggereerd, 
dat een passende index gegeven is in de correlatie tussen het scoreprofiel van een 
individu en het gemiddelde scoreprofiel van een criteriumgroep, welke correlatie 
berekend wordt, wanneer we de toetsende iteratieve kluster-analyse (Boon van 
Ostade, 1971) over personen (als Q-analyse) uitvoeren. Een beroepsgroep kan immers 
beschouwd worden als een natuurlijk gegeven kluster van personen. De correlatie 
tussen een individueel scorepatroon en het gemiddelde scorepatroon in de diverse 
beroepsgroepen is, evenals de correlatie tussen een item en de somscore op diverse 
klusters bij een traditionele R-analyse, een zeer efficiënte techniek (vgl. Suziedelis, 
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Lorr en Tonesk, 1976) om aan te geven in hoeverre het individuele patroon 
overeenkomt met de onderscheiden beroepsgroepen. 
Indien men zich baseert op de somscores, is de meest efficiënte statistische techniek 
de zgn. discriminant-analyse. Met behulp van discriminant-analyse kan men op de 
eerste plaats meerdere groepen personen van elkaar proberen te onderscheiden op 
grond van een aantal differentiërende variabelen, welke karakteristieken meten 
waarop deze groepen - naar men veronderstelt - van elkaar verschillen. Langs 
mathematische weg komt men tot een lineaire combinatie van de gewogen variabe-
len, zodanig dat de groepen optimaal onderscheiden worden. (Voor details, zie Cooley 
en Lohnes, 1971, p. 242-250). Op de tweede plaats kan men met behulp van de 
afgeleide functies de personen in de groep op basis waarvan de formule is vastgesteld, 
classificeren, dat wil zeggen aangeven tot welke groep ze waarschijnlijk behoren op 
grond van hun scores. 
Men toetst de effectiviteit van de discriminant-functies door na te gaan, wat de kans 
is dat iedere persoon uit de originele groepen tot elk van de onderscheiden groepen 
behoort (op grond van de afgeleide discriminant-formules) en vervolgens te kijken 
hoeveel gevallen aldus juist geclassificeerd worden. Het is methodisch echter 
zuiverder, wanneer men nieuwe personen van wie het groepslidmaatschap vast-
staat, classificeert volgens een formule, die bij een andere groep proefpersonen is 
afgeleid (cross-validatie). 
We zullen het classificatie-experiment doorvoeren, zowel volgens de 
methodiek van de Q-analyse (op itemniveau) als volgens de metho-
diek van de discriminant-analyse (op somscore-niveau). In het 
algemeen is een hoger percentage juist geclassificeerden haalbaar, 
naarmate het aantal te onderscheiden groepen kleiner is, naarmate 
de groepen onderling minder op elkaar gelijken en naarmate de 
differentiërende kracht van het meetinstrument groter is. Indien het 
meetinstrument echter geen enkele discriminerende validiteit heeft, 
dan zal het percentage correct geclassificeerde personen bij cross-
validatie gelijk zijn aan het aantal dat men volgens toeval mag 
verwachten. 
7.3.5.2. Resultaten van het classificatie-experiment 
Bij de nu te beschrijven analyse zijn we uitgegaan van de antwoor-
den van de 444 studenten en afgestudeerden welke in par. 7.3.4.2. 
reeds zijn beschreven. We verkozen de classificatie door te voeren bij 
een groep die verschilde van de groep bij wie de classificatie-formule 
was afgeleid. We beschikten over een criteriumgroep, die bestond uit 
personen die een beroep gekozen hadden (studenten) en over een 
criteriumgroep die bestond uit personen, die een beroep bereikt 
hadden (afgestudeerden). Het lag voor de hand de ene groep te 
gebruiken als criteriumgroep, bij wie de classificatieformule wordt 
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afgeleid en de andere groep als hiervan onafhankelijke toetsings-
groep, bij wie de effectiviteit van de classificatieformule werd 
getoetst door te tellen hoe vaak de juiste beroepsrichting voorspeld 
werd. 
In onderstaande tabel ziet men het percentage dat juist geclassifi-
ceerd werd. 
Tabel 7.14. 
Percentage proefpersonen dat vanuit de twee criteriumgroepen en volgens 
de twee classificatietechnieken juist geclassificeerd is 
^
4
^ · ^ ^ Groepen 
^ ^ \ ^ ^ proefpersonen 
Classificatie- ^ - \ ^ 
technieken ^ ~ \ ^ ^ 
Kluster-analyse als Q-techniek 
op de afzonderlijke ITEMS 
Discriminant-analyse 






N = 200 






N = 244 
76,2% treffers 
7 1 , 1 % treffers 
Uit de tabel kan men aflezen, dat bij het gebruik van differenti-
ërende beroepsschalen die gebaseerd zijn op het affiniteitenprofiel 
van personen die ook metterdaad het beroep uitoefenen, ongeveer 76 
procent van de studenten de hoogste score halen op de beroeps-
richting die ze reeds gekozen hebben, althans wanneer de scores 
berekend worden met een Q-analysetechniek op itemniveau. Scores 
op beroepsschalen die berekend zijn op grond van de resultaten van 
een discriminant-analyse op de somscores van de inhoudelijke 
schalen leiden tot 71% treffers. De kans op een juiste classificatie 
van afgestudeerden op basis van de profielen van studenten ligt iets 
lager, met name wanneer de scores berekend zijn met Q-analyse op 
itemniveau. 
Deze bevinding suggereert, dat men zich bij de selectie van crite-
riumgroepen voor de constructie van differentiërende beroeps-
schalen het best kan beperken tot personen die het beroep ook 
bereikt hebben. In dit geval mag men een scherpere differentiatie 
verwachten. 
Volgens toeval zou men ongeveer 33% treffers verwachten. Het 
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gehanteerde meetinstrument blijkt dus een grote mate van differen-
tiërende validiteit te hebben. Een perfecte classificatie op basis van 
affiniteiten mag men niet verwachten. Het is immers niet uit-
gesloten, dat een persoon met een typisch affiniteitenprofiel van een 
Psychologie-student enkele jaren terug de H.T.S.-opleiding gekozen 
heeft, en zich best gelukkig voelt met de mogelijkheden welke hem 
binnen deze opleiding geboden worden. 
De frequentie waarmee een student uit de ene beroepsrichting een 
hogere score behaalt op de beroepsschaal voor een andere richting, 
wordt geïllustreerd in de volgende tabel. 
Tabel 7.15. 
Classificatie van studenten Psychologie, H.T.S. en Nijenrode alnaargelang 
het affiniteitenprofiel van beroepebeoefenaars waarmee de eigen affini-
teiten de grootste overeenkomst vertonen 
Studenten 
Psychologie 
N = 5 0 
Studenten 
H T S 
N = 8 6 
Studenten 
Nijenrode 




















































Het zijn vooral de H.T.S.-studenten bij wie het percentage treffers 
aan de lage kant is. Een relatief groot aantal heeft affiniteiten die 
het meest overeenkomen met die van afgestudeerde psychologen. 
Het hoge percentage treffers bij deze weliswaar uiteenlopende 
beroepen illustreert vooral de praktische waarde van de ontwikkelde 
schalen: het is mogelijk op grond van het scorepatroon van een 
individu met een grote kans op succes een passend beroep te 
suggereren. 
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Waarschijnlijk і een beroepskeuze-adviseur, die intuïtief de informatie die in het 
scorepatroon opgesloten ligt, probeert te integreren en vervolgens een passend beroep 
suggereert, in het nadeel tegen de hier gevolgde benadering. Volgens een vaste 
statistische formule, worden namelijk de scores gecombineerd waarvan empirisch 
door de bestudering van criteriumgroepen de relevantie is aangetoond (vgl. Meehl, 
1954). 
Er blijkt in de hier gegeven voorbeelden weinig verschil in efficiëntie 
te bestaan tussen de twee classificatietechnieken: Q-analyse of 
discriminant-analyse. Het lijken gelijkwaardige alternatieven, 
waaruit we op grond van praktische overwegingen een keuze 
kunnen maken. (Vgl. tabel 7.4.). 
In de hierboven staande tabellen is steeds de totale groep als 
criteriumgroep genomen. Men kan zich voorstellen, dat men bij een 
andere samenstelling van de criteriumgroep (b.v. na eliminatie van 
personen met een lage satisfactie met het gekozen beroep) tot een 
hoger percentage treffers komt. Dit zal in de volgende paragraaf 
onderzocht worden. 
7.3.6.1. De samenstelling van criteriumgroepen 
In de voorgaande paragraaf is aangetoond, dat het mogelijk is z.g. 
differentiërende beroepsschalen te ontwikkelen op basis van het 
bekende scorepatroon van personen in criteriumgroepen. Dergelijke 
schalen hebben in vergelijking met z.g. homogene inhoudelijke 
schalen voordelen, wanneer men een cliënt wil duidelijk maken 
naar welk concreet beroep zijn voorkeur uitgaat. Men dient evenwel 
te beschikken over scores van diverse criteriumgroepen. We hebben 
reeds gezien, dat men zich het beste kan baseren op criterium-
groepen, bestaande uit afgestudeerden. In deze paragraaf wordt 
nader onderzocht op welke wijze een criteriumgroep samengesteld 
dient te zijn. We zullen echter eerst een ogenblik stilstaan bij een 
belangrijk bezwaar dat tegen differentiërende schalen ingebracht 
wordt. 
7.3.6.2. Bezwaren tegen differentiërende schalen 
Een algemeen bezwaar tegen het hanteren van differentiërende schalen (vgl. par. 
2.6.1.) laat zich als volgt onder woorden brengen: indien men een scholier adviseert 
om bijvoorbeeld Rechten te gaan studeren, uitgaande van het affiniteitenpatroon 
van mensen die momenteel een functie in de maatschappij vervullen na een 
afgeronde studie in de rechten, dan bevestigt men de gevestigde orde, omdat personen 
die iets anders in en door hun werk willen bereiken dan de huidige juristen, minder 
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kans maken op een hoge score op een 'rechtenschaal'. 
Dit bezwaar wordt echter nooit met onderzoeksresultaten gestaafd. Nu is een 
overtuigende adstructie van dit bezwaar ook moeilijk te geven. Het bezwaar is echter 
geldig, wanneer er duidelijk verschillen in het affiniteitenpatroon gevonden worden 
tussen jongere en oudere beroepsbeoefenaars, welke verschillen niette verklaren zijn 
uit louter ervaring in de werkkring of uit de carrière welke men met verloop van tijd 
gemaakt heeft. Hierbij gaan we ervan uit, dat in Nederland niemand is geadviseerd 
om een bepaald beroep te kiezen op basis van zgn. differentiërende beroepsinteresse-
schalen. We zullen nagaan in hoeverre het aantal jaren dat men is afgestudeerd, 
samenhangt met verschillen in affiniteitenpatroon. 
We kunnen helaas binnen het bestek van deze studie niet onderzoeken of er verschil is 
tussen het affiniteitenpatroon van juristen nu en juristen 10 jaar geleden. Een 
dergelijk verschil, dat met een longitudinaal onderzoek aangetoond kan worden, 
heeft natuurlijk ook consequenties voor de bruikbaarheid van differentiërende 
beroepsschalen. 
7.3.6.3. Theoretische richtlijnen voor de samenstelling van cri-
teriumgroepen 
In de litteratuur wordt gewezen op de wenselijkheid, personen in de criteriumgroep op 
te nemen die bevrediging vinden in het gekozen beroep. De gedachtengang achter 
deze suggestie kan men herleiden tot de volgende redenering: 
Satisfactie tijdens het werk is het resultaat van een evaluatie van werk en 
werksituatie. Dit evaluatieproces houdt in, dat facetten van het werk en de werk-
situatie (inclusief wat het werk met zich meebrengt) subjectief beoordeeld worden in 
relatie tot de mate waarin men de corresponderende facetten van werk wenselijk of 
onwenselijk acht (vgl. Locke, 1969, pag. 315). Het resultaat van dit vergelijkende 
oordeel wordt gevoelsmatig als plezierig of onplezierig ervaren. Bij personen die een 
beroep uitoefenen in een bepaalde setting en ontevreden zijn met werk en werk-
situatie, is er sprake van discrepantie tussen wat het werk in hun ogen biedt en wat ze 
aan 'outcomes' verwachten in aansluiting aan hun persoonlijke 'work-values' of 
affiniteiten. Bij personen die tevreden zijn met hun werk, is er weinig discrepantie 
tussen wat ze, overeenkomstig hun affiniteiten, van hun werk verwachten en wat het 
werk in feite biedt. Dit betekent dat het oordeel van tevreden beroepsbeoefenaars over 
de mate waarin ze diverse facetten van hun werk wenselijk achten, overeenkomt met 
een beschrijving van werk en werksituatie. 
Wanneer we dus onderscheid kunnen vaststellen tussen de affiniteiten van mensen 
in verschillende beroepen of organisatorische settings die bevrediging vinden in hun 
werk, dan zijn de punten gegeven waarop de ene functie zich van de andere onder-
scheidt. 
Een verdere richtlijn bij het selecteren van personen in een criteriumgroep houdt in, 
dat men alleen gegevens dient te verwerken van personen die zich minstens 50% van 
hun tijd met het betreffende beroep bezig houden. 
Tenslotte kan men zich voorstellen, dat bepaalde personen die weliswaar aangeven 
dat ze bevrediging vinden bij de uitoefening van hun beroep, doch op sommige 
schalen een zeer afwijkende score halen en daardoor afbreuk doen aan de homo-
geniteit van de criteriumgroep, uit het databestand verwijderd worden. Dit heeft het 
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voordeel, dat er minder overlap is tussen de criteriumgroepen onderling, zodat met 
behulp van de scores op de differentiërende beroepsschalen de voorkeuren scherper 
onderscheiden worden. Deze handelswijze is mijns inziens onjuist. Door een derge-
lijke ingreep wordt de criteriumgroep immers minder representatief voor de totale 
beroepsgroep. Hiermee suggereert men dat de overeenkomst tussen diverse beroepen 
minder groot is, en dus dat bij een overgang van het ene beroep naar het andere de 
kans op een onbevredigende keuze groter ie dan in feite het geval is. Gelukkig kunnen 
vele uiteenlopende mensen bevrediging vinden bij één bepaald beroep. Een betere 
differentiatie van beroepsschalen mag men niet bereiken door het selecteren van een 
zeer homogene criteriumgroep, maar alleen door het opnemen van elementen in het 
meetinstrument welke optimaal differentiëren tussen representatieve steekproeven 
van personen uit diverse beroepen. 
We zullen wel ingaan op de vraag of de verschillen in affiniteitenpatronen van 
personen met een uiteenlopende specialisatierichting binnen één en hetzelfde beroep 
afzonderlijke 'specialisatieschalen' rechtvaardigen. 
7.3.6.4. Onderzoek naar een optimale samenstelling van de cri-
teriumgroep 
We zullen nu een aantal onderzoeksbevindingen rapporteren, die ons een scherper 
inzicht geven in de optimale samenstelling van criteriumgroepen. We behandelen de 
volgende punten: 
— effect van het aantal jaren geleden dat men afgestudeerd is; 
— elimineren van personen met een lage satisfactie; 
— elimineren van personen die minder dan 75 procent van hun tijd in het beroep 
actief zijn; 
— aparte criteriumgroepen gebaseerd op de specialisatierichting binnen een beroep. 
Ten aanzien van elk van de genoemde factoren kan men nagaan of ze een effect 
hebben op het affiniteitenprofiel en voorts of men tot een meer optimale differentiatie 
tussen de beroepsgroepen komt, wanneer men een selectie op grond van deze factoren 
doorvoert. 
Bij de afgestudeerde proefpersonen uit de onderzoeksgroep welke reeds in paragraaf 
7.3.4.2. is beschreven, zijn gegevens verzameld over het jaar waarin ze afgestudeerd 
zijn. Vervolgens zijn drie groepen gevormd: 
— personen afgestudeerd vóór 1960; 
— personen afgestudeerd van 1960 tot en met 1964; 
— personen afgestudeerd van 1965 tot en met 1971. 
Verder is aan al deze personen evenals aan de studenten een schaal voorgelegd 
waarmee de globale satisfactie met het uitgeoefende beroep of met de gekozen 
opleiding gepeild werd. We zullen in het kort deze satisfactieschaal beschrijven, 
alsmede de wijze waarop we de proefpersonen, op basis van hun antwoorden op deze 
satisfactie-schaal, hebben ingedeeld in drie groepen, resp. met een hoge, middel-
matige of lage satisfactie met het gekozen beroep. Voor een meer gedetailleerde 
beschrijving van de satisfactie-schaal zij verwezen naar Gerrits (1973). 
De schaal van Brayfield en Rothe (1951) heeft model gestaan voor deze satisfactie-
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schaal De 22 oorspronkelijke items zijn vertaald en vervolgens in twee versies 
aangeboden bij afgestudeerden gerelateerd aan hun tevredenheid met het werk en 
bij studenten gerelateerd aan hun tevredenheid met de gekozen opleiding De 
proefpersonen moesten uit vijf antwoordmogelijkheden kiezen sterk mee eens - mee 
eens - weet met niet mee eens zeker niet mee eens Op de items is een iteratieve 
kluster analyse (Boon van Ostade, 1969) uitgevoerd bij wijze van item analyse Ons 
oogmerk was een set items te selecteren, welke zowel bij de populatie van studenten 
als bij de afgestudeerden een hoge item-totaal-correlatie hadden Tien items voldeden 
aan deze eis De interne consistentie, bepaald volgens formule 20 van Kuder-
Richardson, van deze schaal met tien items was in de studentenversie 84 (N = 244) en 
in de afgestudeerdenversie 86 (N = 200) We laten hieronder de geselecteerde items 
volgen 
Tabel 7.16. 
Tekst en psychometrische karakteristieken van items welke tezamen een 
schaal vormen voor het meten van de globale satisfactie met het werk of 
met de opleiding 
Tekst items (sterk mee eens = 1, 
zeker met mee eens = 5) 
1 Mi|n studie (werk) is als een hobby voor me 
2 Ik zie mijn studie (werk) als tamelijk onplezierig 
3 Ik voel me goed tevreden met de opleiding, die 
ik volg (met het werk, dat ik doe) 
4 Ik heb absoluut een hekel aan mijn studie (werk) 
5 De meeste dagen ben ik enthousiast over mijn 
studie (werk) 
6 Elke werkdag lijkt nooit te zullen eindigen 
7 Mijn opleiding (werk) is nogal oninteressant 
8 Ik vind vreugde m mijn studie (werk) 
9 Ik ben teleurgesteld, dat ik deze opleiding 
(dit werk) gekozen heb 
10 Ik ben tot nu toe tevreden met de opleiding die 























R i t tot 
stud 
N=244 
- 4 6 
59 
- 5 9 
67 
- 6 2 
43 
56 
- 5 9 
71 
- 6 0 
R i t tot 
afgest 
N=200 
- 5 6 
71 
- 7 3 
71 
- 6 7 
55 
73 
- 5 8 
72 
- 6 9 
Bij het berekenen van somscores op de schaal zijn de rond de mediaan gedicho-
tomiseerde itemscores opgeteld De mogelijke score-range lag van 0 tot en met 10 De 
proefpersonen zijn nu, al naar gelang hun score op de satisfactieschaal, in dne 
groepen ingedeeld 
— personen met een lage score van 0 t/m 2 (± 33%) hoge satisfactie, 
— personen met een middelmatige satisfactiescore van 3 t/m 5 (± 33%), 
— personen met een hoge score van 6 t/m 10 (± 35%) lage satisfactie 
Verder werd alle proefpersonen gevraagd, de hoofdrichting tijdens de opleiding te 
vermelden en aan te geven welk gedeelte van een normale werkweek ze tennaastebij 
werkten of studeerden (100%, 75%, 50%, 25% of minder dan 25%) Indien de laatste 
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categorie (minder dan 25%) aangekruisd werd, hoefde men de vragenlijst niet verder 
in te vullen. 
7.3.6.5. Jaar van afstuderen 
Door middel van varían tie-analyse is getoetst of het jaar van afstuderen enig effect 
had op de score op de affmiteitenschalen. 
Op slechts twee van de twintig schalen was er een significant effect: personen die 
meer dan twaalf jaar afgestudeerd waren (N = 60) hadden een gemiddelde score van 
20.8 op de schaal 'waardering en achting', terwijl recent afgestudeerden (N = 82) op 
deze schaal een gemiddelde score hadden van 19.5. Dit verschil (minder dan een halve 
standaard-deviatie) was significant op 5% niveau. 
Op de schaal 'leidinggevend werk' was het verschil significant op 0,1% niveau. De 
'ouderen' hadden een gemiddelde score van 23.3 en de pas afgestudeerden van 21.2. 
Dit verschil is geheel verklaarbaar uit de ontwikkeling van de loopbaan, waarbij men 
na een tiental jaren een leidinggevende functie op prijs stelt. Verder vinden we géén 
noemenswaardige verschillen in affiniteitenprofiel tussen oudere en jongere beroeps-
beoefenaars. 
Bij het vaststellen van een normgroep met het oog op het afleiden van differenti-
ërende schalen hoeft men derhalve geen rekening te houden met het aantal jaren dat 
de personen in de criteriumgroep afgestudeerd zijn. Men kan voorts betwijfelen of het 
in par. 7.3.6.2. genoemde bezwaar tegen differentiërende schalen steekhoudend is. 
7.3.6.6. Satisfactie met opleiding of beroep 
Om het effect van de satisfactie op de affiniteitenscores te onderzoeken zijn 20 
variantie-analyses uitgevoerd met als onafhankelijke variabelen: 
a. de richting; 
b. student v.s. afgestudeerde en 
с het satisfactieniveau volgens de hierboven vermelde driedeling. 
Als afhankelijke variabele gold telkens een van de affmiteitenschalen. Slechts in één 
geval was sprake van een (op 5% niveau) significante interactie tussen satisfactie en 
student/afgestudeerd en wel op de schaal 'voorlichting en kennisoverdracht'. 
Daarom gaan we nu verder slechts in op de verschillen in sterkte van affiniteiten in 
samenhang met het satisfactieniveau, ongeacht richting en het student- dan wel 
afgestudeerd-zijn. 
Op 11 schalen werd een verschil gevonden dat significant was op minstens 5% 
niveau. In de nu volgende tabel worden met het oog op de overzichtelijkheid slechts de 
gemiddelde scores op deze differentiërende schalen vermeld voor de hoge en de lage 
satisfactiegroep. Bij de berekening van deze scores zijn de antwoorden op de 6 items (1 
= onaanvaardbaar, 5 = essentieel) bij elkaar opgesteld. De minimale score is dus 6, de 
maximale score 30. 
We zien in de tabel, dat een klein verschil in gemiddelde wegens de grote aantallen 
personen in de vergeleken groepen reeds leidt tot een significant verschil. We 
volstaan met een constatering van deze verschillen, aangezien we geen verklaring 
weten voor bijv. de bevinding dat personen die zeer tevreden zijn met hun werk, 
'prestaties leveren' méér wenselijk vinden dan personen die minder tevreden zijn. 
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Tabel 7.17. 
Verschillen in gemiddelde scores op affiniteitendimensies tussen personen 
met een hoge en personen met een lage satisfactie met opleiding of werk 
Facetten welke 




met lage satisfaktie 
Facetten welke 
personen met hoge 
satisfaktie minder 
wenselijk vinden 
Schalen waarop personen 






achting en waardering 
zelfstandig werk 








pp's met hoge 
satisfaktie 













pp s met lage 
satisfaktie 















IB 6 9 * * * 
16 6 6 * " 
15 8 4 " * 
9 21 * * * 
6 1 5 " 
5 0 9 * * 
4 58 " 
3 2 3 * 
3 0 1 * 
4 4 9 " 
1211 " * 
We vinden in deze resultaten ook geen antwoord op de vraag of men bij het 
samenstellen van een cntenumgroep de personen met een lage satisfactie beter 
buiten beschouwing kan laten We nemen daarom onze toevlucht tot een classificatie-
expenment waarbij we als cntenumgroep niet de totale groep proefpersonen nemen, 
zoals in tabel 7 14, doch alleen personen met een middelmatige of hoge satisfactie 
Het aantal personen in elke cntenumgroep wordt dan kleiner, het aantal te 
categonseren personen blijft hetzelfde De vergelijking beperken we tot een classi 
ficatietechniek de classificatie op basis van een discnminant-analyse op de som-
scores van de inhoudelijke schalen 
(Zie tabel 7 18 oppag 266) 
Uit de gegevens, vermeld in tabel 7 18 mag men afleiden, dat het selecteren van 
personen met matige of hoge satisfactie in de cntenumgroep met leidt tot beter 
differentiërende beroepsschalen 
7.3.6.7. Het part-time bezig zijn met opleiding of werk 
In tabel 7 18 zijn eveneens de resultaten vermeld van een classificatie-experiment, 
waarbij alle personen uit de cntenumgroep geëlimineerd werden die aangaven dat ze 
minder dan 75% van hun tijd de opleiding volgden of het beroep uitoefenden Een 
cntenumgroep die op deze wijze is samengesteld leidt met tot schalen welke beter 
differentiëren tussen diverse beroepsnchtingen 
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Tabel 7.18. 
Vergelijking van het percentage treffers bij criteriumgroepen waarbij 
resp. personen met lage satisfactie en personen die minder dan 75% actief 
zijn met het werk of de opleiding buiten beschouwing gelaten worden. 
Classificatie 
techniek 








ceerd naar richting 
volgens profielen 
van studenten 
Studenten (N • 
2441 geclassificeerd 






(N ent groep = 244) 
71,1% treffers 
(Ncnt groep =200) 
Criterium groepen 
alleen proefpersonen 
met matige of hoge 
satisfactie 
70% treffers 
(Ncnt groep =131) 
69,8% treffers 
(Ncnt groep = 159) 
Criterium groepen 
alleen proefpersonen 
die 75% of meer actief 
zijn in werk of 
opleiding 
70% treffers 
(N ent groep = 224) 
68,5% treffers 
( Ncnt groep = 186) 
7.3.6.8. Verschillen binnen één beroepsrichting samenhangend 
met een eventuele specialisatie of hoofdrichting tijdens de 
opleiding 
Men kan zich voorstellen, dat er binnen elke opleidings- of beroepsrichting nog een 
verschil is in affiniteit, samenhangend met de gekozen specialisatie of hoofdrichting. 
We hebben binnen elke richting de scores op de affiniteitenschalen uitgesplitst naar 
hoofdrichting en de verschillen op significantie getoetst. Bij deze analyse kwamen 
wel verschillen naar voren doch ze waren zelden significant, mede gezien het geringe 
aantal personen dat in elke subgroep resteerde. Zo hadden ontwikkelings- en 
klinisch psychologen een significant sterkere affiniteit voor 'sociaal-helpend bezig 
zijn' dan bedrijfspsychologen. De affiniteit voor 'technisch bezig zijn' was bij H.T S.-
ers met specialisatierichting Werktuigbouwkunde of Electrotechniek significant 
sterker dan bij H.T.S.-ers met als specialisatierichting Bouwkunde of Weg- en 
Waterbouw. 
Dergelijke incidentele verschillen rechtvaardigen m.i. niet de ontwikkeling van 
differentiërende schalen voor de onderscheiden specialisatierichtingen. Bij een 
groots opgezette studie met grotere aantallen in elke specialisatierichting zal men 
wellicht op een groter aantal affiniteiten significante verschillen vinden. Naar mijn 
verwachting heeft men echter meer baat bij het differentiëren al naargelang het type 
organisatie waarbinnen men zijn beroep wenst uit te oefenen. Hierop gaan we in de 
laatste sectie van dit hoofdstuk uitvoerig in. 
7.3.6.9. Richtlijnen voor de samenstelling van criteriumgroepen 
Wanneer we de resultaten van de hier gerapporteerde studies over de 
samenstelling van criteriumgroepen overzien, dan vinden we op-
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vallend weinig steun voor de suggestie uit de litteratuur om alleen 
proefpersonen in de criteriumgroep op te nemen die full-time het 
werk uitoefenen en in zekere mate gelukkig zijn met het gekozen 
beroep. Met het oog op een goede differentiatie van eventuele 
beroepsschalen verdient het wel aanbeveling, de criteriumgroep 
samen te stellen uit personen die het beroep bereikt hebben en niet 
uit studenten, die nog de beroepsopleiding volgen. Er is géén reden 
om alleen recent afgestudeerden te nemen. Het beste lijkt - ook 
vanuit overwegingen die samenhangen met de wenselijkheid van 
een verruiming van passende beroepsrichtingen - een a-select 
samengestelde steekproef van personen die een bepaald beroep 
beoefenen. Het heeft tenslotte weinig zin aparte differentiërende 
schalen te ontwikkelen voor de diverse hoofdrichtingen binnen elke 
beroepsopleiding. 
7.4. Relatie tussen work-value en de gepercipieerde werk-
omgeving 
7.4.1. Mogelijkheden bij de typering van de werkomgeving 
De (beroeps-)opleiding die men kiest na de middelbare school 
bepaalt het beroep, b.v. technicus op H.T.S.-niveau of psycholoog. 
Vroom (1964, p. 50) heeft er op gewezen, dat men de keuze van werk 
kan herleiden tot enerzijds het beroep en anderzijds het type 
organisatie, waarbinnen men zijn werk wil uitoefenen. Aange-
nomen dat deze uitspraak van Vroom juist is, dan kan men vanuit 
beide ingangen differentiërende schalen opstellen, met behulp 
waarvan men aangeeft hoe sterk de affiniteit van iemand is voor 
uiteenlopende beroepen én hoe sterk de affiniteit is voor uiteen-
lopende werkomgevingen. 
Het blijft wat onduidelijk bij Vroom wat hij precies bedoelt met het 
type organisatie waarbinnen men zijn werk wil uitoefenen. Naar 
mijn mening kan men twee kanten op. 
Als psycholoog maar ook als technicus kan men een research-
functie, een onderwijsfunctie, een staffunctie, een overheidsfunctie 
of b.v. een functie als zelfstandige uitoefenen. Met elk van deze 
onderscheiden typen functies, welke in principe binnen elk beroep 
kunnen voorkomen, correspondeert een andere werkomgeving. 
Zonder aanspraak te maken op volledigheid zou men de volgende 
typen functies kunnen onderscheiden: 
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- medewerker bij de gezondheidszorg 
- werk bij de overheid als ambtenaar 
- medewerker bij een onderzoeksinstituut 
- medewerker bij een onderwijsinstelling 
- werk bij het leger 
- staffunctie bij een groot bedrijf (concern) 
- lijnfunctie bij een groot bedrijf (concern) 
- medewerker bij een klein bedrijf 
- werk als zelfstandige 
Naast bovenstaande opsomming van concrete werkkringen zou 
men ook kunnen denken aan een typering van de werkomgeving 
vanuit de wijze waarop de werkomgeving gepercipieerd wordt door 
werknemers en/of aspirant werknemers. Ook hier doet zich het 
probleem voor, dat we niet beschikken over een taxonomie van de 
gepercipieerde werkomgeving of van het werkklimaat. We zullen nu 
een onderzoek rapporteren op grond waarvan we tot een categori-
sering van mogelijke werkomgevingen hopen te komen, en ver-
volgens toetsen of de aldus te onderscheiden typen ook op de 
affiniteitenschalen uiteenlopende antwoordpatronen opleveren. 
Voor een discussie van deze benadering zie James en Jones (1974), 
en Schneider (1975). 
7.4.2.1. Exploratief onderzoek naar een typering van de organi-
satorische setting waarbinnen men zijn werk uitvoert 
Ter typering van de werkomgeving zijn een dertigtal kenmerken 
van de werkomgeving en van de setting waarbinnen men zijn werk 
doet, bijeengezocht en voorgelegd aan de proefpersonen als zeven-
punttschaaltjes met links en rechts een omschrijving van de polen. 
De kenmerken zijn betrekkelijk willekeurig bijeen gezocht. Ook op 
de formulering kan men aanmerkingen maken, omdat b.v. de beide 
polen van een uitspraak geen echte tegenstelling vormen. Het 
onderzoek droeg echter een exploratief karakter, waarbij we ons af-
vroegen of het überhaupt mogelijk zou zijn tot enige vorm van 
typering van de werkomgeving te komen. We laten hieronder enkele 
voorbeelden van schaaltjes volgen: 
1. zelfstandig werk — 3 — 2 — 1 , 0 + 1 + 2 + 3 
I 1—I—M—|—I—I 
7. alles gaat al lang volgens vaste regels —3 
en voorschriften I r 
- 2 — 1 . 0 +1 +2 +3 
—\—кЧ 
30. leiding, die met 
je meeleeft 
— 3 , — 2 , — 1 . 0 , + 1 , + 2 . + 3 . 
werk in loondienst 
beslissingen worden 
genomen binnen de 
groep 
leiding, die je zelf je 
boontjes laat doppen 
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De 30 schaaltjes zijn aan de hierboven beschreven groep van 200 
afgestudeerden voorgelegd met het verzoek de eigen werkomgeving 
te beschrijven. De schalen zijn eveneens voorgelegd aan de steek-
proef van studenten, nu met het verzoek de door hen geprefereerde 
werksituatie te beschrijven. 
7.4.2.2. Resultaten van een Q-analyse op de omgevingskenmerken 
In eerste instantie is gepoogd door een kluster-analyse over per-
sonen (Q-analyse, vgl. Boon van Ostade, 1971) enkele typen afte 
leiden. Het bleek inderdaad mogelijk een drietal grote homogene 
klusters van personen afte bakenen, maar daarnaast resteerde nog 
een groep van bijna één derde van het totale aantal proefpersonen, 
welke niet binnen een van de 3 hoofdtypen viel. 
De typen zelf worden gedefinieerd in termen van de kenmerken welke de represen-
tan ten van het type óf wel óf niet vertonen. Bij bipolaire kenmerken houdt dit in da t 
de ene pool vaak voorkomt en de andere pool zelden. Het eerste type liet zich als volgt 
karakteriseren: 
Zelden v o o r k o m e n d Frequent v o o r k o m e n d 
Binnenland Buitenland 
Alleen vas t loon Winstdeling 
Niet commerciële sfeer Commerciële sfeer 
Dienstverlenende sector Produktiesector 
Werk in loondienst Zelfstandig werk 
Werk in sociaal-maatschappelijke Werk in industriële sector 
sector 
Het rechter gedeelte van deze typering vormde het ideaalbeeld voor de meerderheid 
van de N.O.I.B.-studenten en van enkele H.T.S.-studenten. Van enkele afgestudeerde 
N.O.I.B.-ers werd hiermee de feitelijke situatie beschreven. 
Het linker gedeelte typeerde het ideaalbeeld van enkele psychologie-studenten en het 
vormde een beschrijving van de feitelijke werksituatie van bijna alle psychologen en 
van de helft der afgestudeerde H.T.S.-ers. 
Men vindt proefpersonen wier antwoordpatroon sterk overeenkomt met de om-
schrijving van de werkomgeving van een bepaald type, doch men vindt ook proef-
personen van wie het antwoordpatroon juist negatief gecorreleerd is met het 
antwoordpatroon van dit type. We vinden dus als resul taat van de Q-analyse typen, 
waarbij men binnen elk type twee groepen personen vindt, die op de kenmerkende 
items precies tegengestelde opvat t ingen hebben. De onderliggende, typerende di-
mensie laa t zich uiterst moeilijk met een enkel begrip omschrijven. Binnen elk type 
vinden we dus eigenlijk twee tegengestelde klusters personen. 
Het uiteindelijke resultaat van de Q-analyse is eerder verwarrend 
dan verhelderend wegens de 3 bipolaire moeilijk te benoemen typen 
en wegens het grote aantal personen dat niet bij een bepaald type 
ingedeeld wordt. Daarom is een andere weg gevolgd bij de analyse 
van de gegevens over de werkomgeving. 
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7.4.2.3. Factor-analyse van omgevingskenmerken 
De beschrijving van de ideale werkomgeving door studenten laten 
we verder buiten beschouwing. We zullen een factor-analyse uit-
voeren over de beschrijving van omgevingskenmerken door afge-
studeerden. We vinden dan naar ik hoop enkele dimensies, welke in 
de ogen van de werknemers onderscheidbaar zijn én enige prak-
tische betekenis hebben. Vervolgens zullen we nagaan of de resul-
terende dimensies - met elkaar gecombineerd - bepaalde typische 
werkomgevingen opleveren, welke in principe bij elk van de 3 
beroepsrichtingen teruggevonden worden én samengaan met een 
bepaald affiniteitenpatroon van de werknemer binnen dit type. 
Op de matrijs van correlaties tussen de 30 schaaltjes bij de 200 
afgestudeerde proefpersonen is een maximum-likelyhood-factor-
analyse uitgevoerd volgens Jöreskog (Roskam, 1970). De eerste acht 
factoren zijn orthogonaal geroteerd volgens het varimax-criterium. 
Deze oplossing leek ons op subjectieve gronden de meest betekenis-
volle reductie van de 30 variabelen op te leveren. 
We laten hieronder per factor volgen de variabelen met een lading 
hoger dan .30, alsmede de hoogste lading welke de variabele heeft op 
een van de overige factoren. 
FACTOR 1: (percentage verklaarde vanantie 9,95%) La- Hoogste la 
ding ding op an 
dere factor 
26 Werk in sociaal maatschappe-
lijke sector 
20 Commerciéle sfeer 


























ν s Alleen vast loon — 34 55 ( Ш) 
Geen van de overige variabelen had een lading hoger dan .21 op deze 
factor. Deze factor slaat duidelijk op de sector waar men werkt, bij de 
overheid of in de sector van de ondernemingsgewijze produktie. 
Personen met een hoge factor-score werken in het bedrijfsleven, 
270 
proefpersonen met een lage score bij de overheid in de sector van de 
maatschappelij ke dienstverlening. 
FACTOR II: (percentage verklaarde vanantie 6,7%) La- Hoogste la 
ding ding op an 
dere factor 
27 Veel orders van bovenaf 
14 Veel routine 
7 Allee gaat al lang volgene 
regele en voorschriften 
10 Bureaucratisch 
9 Plaatsgebonden 
16 Kans om vooruit te komen 
ν β Zelf beslissen 
ν s Telkens opnieuw beslissing nemen 
ν s Beslissingen worden genomen 
binnen de groep 
ν β Niet bureaucratisch 
ν s Niet aan een plaats gebonden 













Geen van de overige variabelen heeft een lading hoger dan .27 op 
deze factor. De dimensie welke in deze factor naar voren komt, heeft 
betrekking op de interne organisatie binnen de setting waarin men 
werkt. De ene pool van deze dimensie duidt op werk met een grote 
mate van persoonlijke verantwoordelijkheid waarbij men, even­
tueel in een klein team, telkens opnieuw beslissingen moet nemen. 
De andere pool geeft aan dat men geconfronteerd wordt met strakke 
voorschriften, veel routine en orders van bovenaf, kortom met een 
bureaucratische werkomgeving 
FACTOR III: (percentage verklaarde vanantie 6,2%) La- Hoogste la 
ding ding op an 
dere factor 
15 Prettige sfeer in het bednjf 
18 Prettig collegiaal contact 
28 Duidelijke doelstellingen 
30 Leiding die met je meeleeft 
16 Kans om vooruit te komen 
ν s Contacten in het bednjf zijn zoals 66 — 13 (II) 
die buiten het bednjf 
v s Zakelijke omgang met collega's 57 13(1) 
ν s Vage doelstellingen 57 23 (VII) 
v s Leiding die je zelf je boontjes 51 21 (VII) 
laat doppen 
ν s Weinig promotiemogelijkheden 38 —33(11) 
Van de overige variabelen heeft geen enkele een lading hoger dan 
.25. Met de variabelen in deze factor wordt een werkomgeving 
beschreven met als polen een prettige omgeving, waarin je weet 
271 
waar je aan toe bent zowel wat het werk betreft als wat betreft de 
plezierige contacten met collega's en leiding, en anderzijds een wat 
onpersoonlijke omgeving, die als onduidelijk en niet als prettig 
ervaren wordt. 
FACTOR IV (percentage verklaarde vanantie 3,9%) La Hoogste la 
ding ding op an 
dere factor 
4 Theoretisch werk ν β Praktisch werk 48 12 (I) 
8 Ontdekken van nieuwe inzichten ve Toepassen van nieuwe inzichten 47 19 (VIII) 
13 Werk als specialist ν s Werk op een breed terrein 43 — 44 (VII) 
(geen speciale bekwaamheid) 
3 Grote organisatie ν s Kleine organisatie 42 — 25 (Vili) 
24 Adviserend (staffunctie) ν s Uitvoerend (zelf verantwoor 37 — 45 (VI) 
delijk, hjnfunctie) 
Geen van de overige variabelen heeft een lading hoger dan .28 op 
deze factor. In deze factor komt tot uiting of men werkt als specialist 
dan wel als generalist. Aan de ene pool ligt de nadruk op theoretisch 
ontwikkelingswerk met eerder adviserende bevoegdheden. Aan de 
andere pool ziet men praktisch, uitvoerend, toegepast werk, waarbij 
de persoon op een breed terrein inzetbaar is. 
FACTOR V· (percentage verklaarde vanantie 2,9%) La Hoogste la 
ding ding op an 
dere factor 
29 Gewoonten ν s Formeleregels 54 19 (Vili) 
23 Onderwijsfunctie ν s Geen onderwijsfunctie 32 41 (I) 
9 Plaatsgebonden ν β Niet plaatsgebonden 32 34 (II) 
Geen van de overige items heeft een lading hoger dan .22 op deze 
factor. Deze factor is vrij specifiek en bovendien niet eenvoudig te 
benoemen. We laten de factor in deze exploratieve studie verder 
buiten beschouwing. 
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FACTOR VI: (percentage verklaarde vanantie 3,7%) La Hoogste la 
ding ding op an 
dere factor 
22 Werk onder tijdsdruk ν s Geen tijdsdruk 54 18 ( Ш) 
24 Adviserend (staffunctie) ν s Uitvoerend, zelf verantwoor- — 45 37 (VI) 
dehjk (hjnfunctie) 
25 Gespannen werkomgeving ν β Ontspannen werkomgeving 35 — 21 (III) 
Geen van de overige variabelen heeft een lading hoger dan .22 op 
deze factor. De variabelen met een relatief hoge lading hebben 
betrekking op de druk van buitenaf, welke men in zijn werk ervaart. 
Deze (produktie- en tijds-) druk varieert van sterk tot gering. 
FACTOR VII: (percentage verklaarde vanantie 2,9%) La Hoogste la 
ding ding op an 
dere factor 
17 Dynamische leiding ν β Leiding die initiatief aan de 54 17(111) 
werknemers laat 
13 Werk als specialist ν s Werk op een breed terrein (geen — 4 4 43(IV) 
speciale bekw aamheid) 
Geen van de overige kenmerken heeft een lading hoger dan .27 op 
deze factor. Deze factor, die minder dan 3% variantie verklaart, is 
mede gezien de niet bijzonder duidelijke tegenstelling in item 17 
moeilijk te benoemen. Ook deze factor laten we daarom verder 
buiten beschouwing. 
FACTOR VIII: (percentage verklaarde vanantie 3,3%) La Hoogste la 
ding ding op an 
dere factor 
1 Zelfstandig werk ν β Werk in loondienst 59 — 13 (IV) 
2 Wmstdeling ν β Alleen vast loon 55 — 34(1) 
Geen van de overige variabelen heeft een lading hoger dan .20 op 
deze factor. De onderliggende dimensie heeft kennelijk betrekking 
op de aard van het inkomen: vast inkomen versus een variabel 
inkomen, b.v. omdat men als zelfstandige werkt of omdat men van 
een winstdeling profiteert. 
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7.4.2.4. Samenvatting resultaten Factor-analyse 
In de hier gerapporteerde factor-analyse over 30 variabelen, waar-
mee de werkomgeving beschreven kan worden, hadden 3 variabelen 




Werk in een team v.s. 
Organisatorische bezigheden v.s. 
Veel administratief werk v.s. 
Individueel werk 
Géén organisatorische bezigheden 
Weinig administratief werk 
De overige variabelen laten zich herleiden tot de volgende zes 
benoembare factoren: 
I Werk in de overheidssector v.s. 
- niet commerciële sfeer 
- maatschappelijke dienstverlening 
II Bureaucratische werkomgeving v.s. 
- alles geregeld volgens vaste 
voorschriften 
- routinewerk 
- orders van boven 
Werk in het particulier bedrijfsleven 
- commerciële sfeer 
- ondernemingsgewijze produktie 
Werkomgeving met een grote 
persoonlijke verantwoordelijkheid 
- alles wordt van geval tot geval 
bekeken 
- telkens nieuwe problemen 
- zelfstandig beslissen 
III Gezellig verzorgde werkomgeving v.s. Wat onpersoonlijke werkomgeving 
waarin je sterk op jezelf 
aangewezen bent 
- onduidelijk waar je aan toe bent 
- zakelijke omgang met collega's 
- weinig meelevende leiding 
- je weet waar je aan toe bent 
- prettige contacten 
- zorgzame leiding 
IV Werk als specialist 
- meer theoretisch ingesteld 
- ontwikkelen van inzichten 
- adviseren in een staffunctie 
V Werk onder sterke druk van 
buitenaf 
- gespannen werkomgeving 
- tijds- en produktiedruk 
- verantwoordelijk voor uitvoering 
VI Variabel inkomen 
- winstdeling 
- werk als zelfstandige 
Werk als 'generalist' 
- meer praktisch ingesteld 
- toepassen van inzichten 
- uitvoerend werk (eerder een lijn-
lijnfunctie) 
Werk onder een geringe druk van 
buitenaf 
- ontspannen werkomgeving 
- geen tijdsdruk 
- adviserend werk 
Vast, gelijkblijvend inkomen 
- géén winstdeling 
- werk in loondienst 
De subjectief ervaren werkomgeving kan nu getypeerd worden op 
bovengenoemde zes dimensies. Indien deze dimensies echter prak-
tische betekenis hebben bij de keuze van een werkomgeving, zullen 
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de karakteristieken niet alleen in de perceptie van werknemers 
onderscheidbaar zijn, doch ook in de perceptie van niet-werknemers, 
m.a.w. de karakteristieken zullen ook door neutrale beoordelaars als 
passende beschrijving van de werkomgeving beschouwd moeten 
worden. 
Naar mijn mening kunnen de dimensies I, II, IV en VI beschouwd 
worden als door een buitenstaander verifieerbare kenmerken van 
een bepaalde functie, terwijl de dimensies III en V in sterke mate 
resulteren uit de wijze waarop een werknemer zijn omgeving 
subjectief waarneemt. 
7.4.3. Samenhang tussen omgevingskenmerken en affiniteiten-
patroon 
Voorts wordt de praktische betekenis van de hierboven onder-
scheiden dimensies ter typering van de werkomgeving bepaald door 
een eventuele significante samenhang tussen een bepaalde affini-
teit en de mate waarin men zijn werkomgeving meer volgens de ene, 
dan wel volgens de andere pool beschrijft. Deze samenhang kan op 
verschillende wijzen uitgedrukt worden. Wij hebben de gemiddelde 
score op de affiniteitenschaal berekend van de proefpersonen wier 
score op de Omgevingsdimensie' boven het gemiddelde lag, en 
daarnaast de gemiddelde score van proefpersonen wier score ónder 
het gemiddelde lag. De verschillen tussen de scores op de affini-
teitenschalen van deze twee contrasterende groepen zijn met een F-
test op significantie getoetst. In de volgende tabel vindt men voor de 
twee contrasterende groepen'binnen elke omgevingsfactor aange-
geven: de gemiddelden van beide groepen alsmede (met sterretjes) 
het significantieniveau van een eventueel verschil. 
De scores kunnen lopen van 30 tot 6. Een score van 30 betekent, dat 
men alle 6 items uit een bepaalde schaal 'essentieel vindt'. Bij een 
score van 6 kiest men bij elke item de antwoordmogelijkheid 'onaan-
vaardbaar'. (Zie tabel 7.19. op pag. 276). 
Uit de tabel kan men aflezen, dat de ene dimensie binnen de 
gepercipieerde werkomgeving met méér affiniteiten een significante 
samenhang heeft dan een andere dimensie. De eerste twee dimen-
sies blijken het sterkst te differentiëren, de twee laatste (ervaren 
druk en aard van het inkomen) differentiëren het minste. Een 
nadere inspectie van de significante verschillen leert, dat de be-















































Zo hechten personen die hun werkomgeving als bureaucratisch omschrijven, méér 
belang aan 'een vast patroon van werken en aan een duidelijke structuur', terwijl 
personen die hun werkomgeving getypeerd achten door een grote mate van persoon-
lijke verantwoordelijkheid, de volgende facetten méér wenselijk achten: 'vrijblijven-
de opstelling', 'creatief-artistiek werk', 'zelfontplooiing', 'zelfstandig werk', 'commer-
cieel werk' en 'buitenwerk'. Personen met een (dienstverlenende) werkkring in de 
overheidssector achten 'zekerheid', 'sociaal-helpend bezig zijn' en een 'vrijblijvende 
opstelling' van groot belang, terwijl mensen met een functie in het bedrijfsleven 
'commercieel bezig zijn', 'leiding geven', 'kennisoverdracht en anderen overtuigen' 
en 'buitenwerk' méér wenselijk achten. 
Onze verwachting (zie par. 7.1.), dat het vooral de met behoeften 
corresponderende affiniteiten zouden zijn, die differentiëren tussen 
de verschillende werkomgevingen, wordt niet bevestigd, al is er wel 
een tendens in die richting. 
7.4.4. Karakterisering van uiteenlopende typen werkomgeving 
De dimensie 'variabel v.s. gelijkblijvend inkomen' heeft weinig 
effect op het affiniteitenpatroon. Dit betekent, dat een drietal 
dimensies resteren, die én reële keuze-alternatieven vormen voor 
personen die na afsluiting van hun beroepsopleiding een werkkring 
zoeken, én een duidelijke samenhang hebben met het affiniteiten-
patroon der werknemers. Door permutatie van deze drie dimensies 
kunnen we in principe de 9 volgende typen krijgen, die elk corres-
ponderen met een bepaalde werkomgeving: 
1. Overheidssector Bureaucratisch Specialist 
2. Overheidssector Bureaucratisch Generalist 
3. Overheidssector Persoonl. verantw. Specialist 
4. Overheidssector Persoonl. verantw. Generalist 
5. Part. bedrijfsleven Bureaucratisch Specialist 
6. Part. bedrijfsleven Bureaucratisch Generalist 
7. Part. bedrijfsleven Persoonl. verantw. Specialist 
8. Part. bedrijfsleven Persoonl. verantw. Generalist 
Nu kunnen we ieder van de 200 afgestudeerde proefpersonen indelen 
bij één van de acht voorgaande typen. 
De typen lopen alle in elkaar over, met andere woorden, de grenzen 
tussen de afzonderlijke typen zijn zeer geleidelijk, doordat we elke 
dimensie rond het gemiddelde zonder een abrupte overgang in twee 
delen hebben gesplitst. Hoewel de onderscheiden typen in principe 
binnen elke beroepsrichting kunnen voorkomen, is er sprake van 
enige interactie in die zin, dat personen uit de ene opleidings-
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richting vaker in een bepaald type werkomgeving terecht komen 
dan personen met een andere opleidingsrichting. Dit vindt men 
geïllustreerd in de kruistabel, toegevoegd aan tabel 7.20, waarin 
vermeld is hoe vaak personen uit de drie beroepsgroepen gecate-
goriseerd worden in één van de acht typen werkomgeving. 
Voor deze 8 typen zullen we nu rapporteren, in hoeverre de 
affiniteiten van personen in uiteenlopende typen werkomgeving 
onderscheiden zijn, en voorts in hoeverre we in een classificatie-
experiment in staat zijn op basis van een discriminant-analyse op 
de affiniteitenschalen, de personen uit uiteenlopende typen in de 
juiste categorie te classificeren. 
In tabel 7.20. vindt men wederom een overvloed aan gegevens. De 
gemiddelde affiniteitenscores op de meeste schalen verschillen 
alnaargelang de werkomgeving, zoals die door de proefpersonen 
gepercipieerd wordt. Op zes schalen zijn de verschillen, blijkens de 
resultaten van een F-toets bij de vermelde aantallen proefpersonen, 
significant. Dit is zowel een bevestiging van de zinvolheid van de 
voorgestelde taxonomie voor werkomgevingen als een blijk van het 
vermogen van de affiniteitenschalen om onderscheid aan te bren-
gen tussen personen, die uiteenlopende soorten functies bekleden. 
We gaan hier niet uitgebreid in op de punten (= affiniteitenscores) 
waarop het ene type van het andere verschilt, omdat deze ver-
schillen - behoudens interactie-effecten - zullen corresponderen met 
de verschillen die reeds gerapporteerd zijn in tabel 7.19. 
Het discriminerend vermogen van de schalen ten aanzien van de 
onderscheiden werkomgevingen wordt scherper in beeld gebracht 
met het classificatie-experiment. Op basis van een discriminant-
analyse zijn ook nu weer discriminant-functies berekend, met 
behulp waarvan de oorspronkelijke groep, dat wil zeggen de proef-
personen bij wie de functies zijn ontwikkeld, geclassificeerd is. 
Volgens toeval zou men ongeveer 121/2 procent treffers verwachten. 
Wij vonden (over 200 proefpersonen) 51,5% correct geclassificeer-
den. Indien we ons beperkten tot proefpersonen met een matige of 
hoge satisfactie met hun werk, steeg dit percentage treffers tot 56,7% 
(totaal aantal proefpersonen: 157). 
Hierbij moet men bedenken, dat de resultaten geflatteerd zijn, doordat geen cross-
validatie heeft plaatsgevonden. Een groter percentage treffers is echter wel mogelijk, 
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M S D 
23 9 3 0 
22 7 3 1 
2эз эе 
1 5 3 3 9 
134 3 4 
1 2 2 4 1 
2 3 β 3 0 
25 4 1 8 
Ι θ δ 2 4 
23 2 2 2 
24 2 1 9 
24 3 2 6 
2 0 5 3 0 
24 5 2 3 
24 В 2 4 
22 5 4 4 
2 3 4 2 3 
187 2 1 
16 В 4 1 









M S D 
21 3 3 7 
2 1 7 3 3 
2 0 6 4 3 
14 6 3 9 
1 4 7 З 
1 2 4 6 1 
22 9 4 0 
24 3 3 0 
1 8 8 2 9 
2 3 4 2 θ 
2 3 Η 2 8 
25 1 2 4 
19 5 2 3 
24 4 2 9 
24 0 2 0 
27 5 3 9 
22 5 2 4 
1 8 9 1 7 
15 9 3 5 
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21 7 3 3 
23 9 3 6 
1 3 7 3 6 
14 5 4 4 
1 2 3 5 0 
22 0 3 3 
25Θ 2 2 
19 fl 2 7 
2 2 3 1 7 
23 2 2 0 
24 0 2 0 
2 0 3 2 5 
2 5 7 2 2 
24 9 1 8 
22 2 3 7 
2 3 7 2 0 
1Θ3 I 7 
19 7 3 5 
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23 5 3 3 
21 9 2 9 
2 3 1 2 8 
1 4 9 3 6 
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11 0 3 7 
21 В 4 5 
24 θ 2 β 
1 β Β 2 4 
2 3 4 1 9 
24 1 2 0 
24 4 2 4 
2 0 4 2 2 
2 5 1 2 Б 
24 1 2 4 
22 8 3 6 
23 4 3 0 
1 9 5 1 7 
1Β5 3 3 
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22 8 3 0 
2 1 7 3 5 
14 8 3 5 
1 3 9 3 6 
13 4 5 2 
2 1 9 4 2 
2 3 В 2 2 
18 6 2 6 
22 4 2 0 
24 0 1 7 
24 2 1 θ 
2 0 3 1 6 
24 0 2 5 
24 1 1 7 
2 2 4 3 2 
2 2 5 2 2 
1 6 7 1 Б 
1 6 4 3 0 
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2 0 0 2 8 
2 1 4 1 θ 
24 6 1 9 
24 0 1 5 
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24 2 2 3 
24 7 2 0 
24 1 2 4 
22 6 2 1 
1 9 2 1 1 
16 1 3 6 
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21 8 2 8 
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2 5 5 2 1 
25 0 2 1 
2 3 8 3 0 
Г3 4 1 6 
1 9 5 1 7 
15 8 3 0 
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25 2 2 4 
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25 0 3 2 
24 8 2 1 
19 4 1 8 
16 8 3 5 
1 5 1 3 4 
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in groepen niet uit te gaan van de bovenste en onderste helft, doch van het bovenste 
en onderste kwartiel. In dat geval krijgt men bij grote aantallen proefpersonen meer 
pregnante 'ideaal' typen, waarbij een relatief laag percentage treffers in elk geval 
niet te wijten kan zijn aan vloeiende overgangen tussen de typen bij wie de 
discriminant-formule is afgeleid. 
Het is overigens opmerkelijk, dat bij de schalen die differentiëren tussen de acht 
werkomgevingen, een duidelijke verbetering optreedt, wanneer we personen met een 
lage satisfactie met hun werk buiten de criteriumgroepen laten. We hebben immers in 
par. 7.3.6.6. gezien dat deze verbetering niet optrad bij de differentiatie tussen 
beroepsrichtingen. Dit suggereert, dat een lage satisfactie niet zozeer samenhangt 
met een minder gelukkige keuze van het beroep, als wel met een niet optimale keuze 
van de organisatorische setting waarbinnen men zijn beroep uitoefent. 
7.4.5. Terugblik op het onderzoek naar de typering van de werkom-
geving 
De hier gerapporteerde effecten zijn misschien niet zo pregnant als 
men met het oog op de praktijk van de beroepskeuze-advisering 
wenselijk zou achten. Het gaat echter om een pilot-studie waarbij 
niet al te zorgvuldig geformuleerde items zijn voorgelegd aan een 
relatief kleine steekproef van proefpersonen met het verzoek op deze 
items de eigen werkomgeving te beschrijven. De resultaten van deze 
exploratieve studie lijken echter wel van belang: 
1. het is mogelijk een aantal betekenisvolle dimensies te onder-
scheiden binnen de wijze waarop werknemers hun werkom-
geving waarnemen; 
2. door permutatie van deze dimensies kan men komen tot enkele 
typen werkomgevingen. Hiermee is een operationalisatie ge-
geven van typen werkomgevingen of organisaties waarbinnen 
men zijn beroep kan uitoefenen; 
3. we hebben kunnen aantonen, dat het met behulp van de scores op 
de affiniteitenschalen mogelijk is om beter dan volgens toeval 
te verwachten is de personen in de diverse typen werkomgevin-
gen te onderscheiden. 
4. in principe is het mogelijk differentiërende schalen te ontwik-
kelen, niet alleen voor het beroep waarvoor de affiniteit het 
sterkste is, maar ook voor het type werkomgeving waarmee men 
qua affiniteitenpatroon de grootste overeenkomst heeft. 
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7.5. Samenvatting van hoofdstuk 7 
In dit hoofdstuk wordt verslag uitgebracht van een onderzoek naar de begripsmatige 
validiteit van de affïniteitenschalen, waarbij enerzijds de scores van proefpersonen 
op de affïniteitenschalen zijn vergeleken met hun scores op bekende constructen 
welke met de vragenlijstmethode gemeten zijn, en waarbij anderzijds de scores van 
groepen proefpersonen bestudeerd zijn, van wie we mochten aannemen, dat hun 
affiniteiten uiteen zouden lopen. 
De resultaten van de vergelijking met andere tests kunnen als volgt puntsgewijze 
samengevat worden. 
— De met behoeften corresponderende affïniteitenschalen vertonen nagenoeg geen 
correlatie met de interesse-dimensies uit de Kuder-interessevragenlijst. 
— Bij de schalen 'sociaal-helpend', 'technisch', 'creatief, 'commercieel' en 'persua-
sief voorlichtend' zien we een hoge correlatie met qua omschrijving overeen-
komstige schalen uit de Kuder en een duidelijk lagere correlatie met niet-
overeenkomstige schalen. 
— De schalen 'sociaal-helpend', 'persuasief-voorlichtend' en 'ethisch-religieus' vor-
men tezamen een contactueel kluster. 
— De schaal 'buitenwerk' en het kluster 'theoretisch-wetenschappelijk werk' en 
'werken met gegevens' vormen twee aparte dimensies, welke niet in de Kuder 
vertegenwoordigd zijn. 
— In de affiniteiten vragenlijst ontbreekt - blijkens de vergelijking met de Kuder - een 
dimensie, die betrekking heeft op litteraire bezigheden en muziek. Deze bevinding 
was aanleiding een extra schaal te construeren 'cultuuroverdracht en communi-
catie', vgl. par. 6.5.4. 
— De schaal 'sociaal-helpend' is sterk gecorreleerd met een persoonlijkheids-
dimensie met als polen 'sociaal ingesteld en gevoelig' versus 'hard-autonoom' (r = 
.64). 
— We vonden een matige samenhang tussen enkele persoonlijkheidsdimensies en 
affiniteiten, bijv. de persoonlijkheidsdimensie 'conformeren aan de bestaande 
orde' hangt samen met 'status en prestige' (r = .49), met 'financiële zekerheid' 
(r = .43), met 'vast patroon' (r = .39), met 'vrijblijvend' (r =-.35) en met 'leiding-
gevend werk' (r = .31). Extraversie hangt samen met 'buitenwerk' (r = .40), met 
'zelfstandig-onafhankelijk' (r = .31) en met 'afwisseling' (r = .30). De persoonlijk-
heidsdimensie 'conscientieus-doordacht' versus 'naïef-impulsief is gecorreleerd 
met 'theoretisch-wetenschappelijk' (r = .29) en met 'ethisch-religieus' (r = .22). 
— Géén van de affïniteitenschalen heeft een lading hoger dan .20 op de sociale-
wenselijkheidsdimensie. Dit gegeven suggereert — tezamen met een maximale 
correlatie van .33 tussen een affiniteitenschaal en het aantal extreme ant-
woorden — dat de scores op de affiniteiten vragenlijst niet systematisch vertekend 
zijn door deze niet-inhoudelijke antwoordtendenties. 
— De conclusie is gewettigd, dat persoonlijkheidstrekken en affiniteiten duidelijk 
onderscheiden constructen zijn ter typering van personen. De gevonden be-
scheiden samenhangen zijn niet in strijd met de betekenis die we aan de diverse 
affiniteiten hebben toegekend. 
Binnen de groep van middelbare scholieren vindt men aanzienlijke verschillen in 
gemiddelde scores op de diverse affïniteitenschalen. 
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— 'Zelfontplooiing', 'afwisseling' en 'prettige collega's' staan hoog genoteerd. 
'Technisch' en 'commercieel werk' worden overwegend afgewezen. 
— De verschillen in scores op de affiniteitenschalen tussen jongens en meisjes 
komen overeen met wat men op grond van ervaringen met andere tests zou ver-
wachten. De grootste verschillen vindt men op 'technisch', 'commercieel', ' leiding-
gevend', 'zelfstandig' en 'vrijblijvend' (jongens hoger) en verder op 'sociaal-
helpend' en 'ethisch-religieus' (meisjes hoger). 
— De verschillen die men vindt in samenhang met het schooltype (Havo of V.W.O.) 
of met de samenstelling van het vakkenpakket zijn minder spectaculair, maar ze 
komen overeen met hetgeen men intuïtief verwacht. 
Uit een vergelijking van de affiniteitenprofielen van personen die de volgende drie 
beroepsrichtingen - Psychologie, H.T.S. of Nijenrode - prefereerden (als middelbare 
scholier), gekozen hadden (als student) of bereikt hadden (als afgestudeerde), 
kwamen ondermeer de volgende punten naar voren: 
— Niet alleen op de affiniteiten die corresponderen met het inhoudelijk terrein 
waarop men zich in het beroep voornamelijk beweegt, doch ook op een groot 
aantal andere affiniteiten kwamen zeer significante verschillen naar voren 
tussen de diverse beroepsrichtingen. De punten van verschil bleken niet strijdig te 
zijn met hetgeen men zou verwachten. 
— Middelbare scholieren met de voorkeur voor de H.T.S. onderscheidden zich op 
dezelfde punten van scholieren met een voorkeur voor Psychologie als studenten 
en afgestudeerden uit de beide beroepsrichtingen. Dit suggereert, dat de ver-
schillen in affiniteitenpatroon reeds gegeven zijn, voordat men ervaring heeft met 
de beroepsrichting. 
— Wanneer het scorepatroon van criteriumgroepen bekend is, kan men met een grote 
mate van nauwkeurigheid personen alleen op basis van hun scores indelen bij de 
beroepsgroep waartoe ze in feite behoren. Zelfs na cross-validatie vindt men bij 
een classificatie-experiment met drie keuzemogelijkheden ca. 70% treffers, terwijl 
men volgens toeval slechts ca. 35% treffers zou verwachten. 
— Het maakt weinig verschil of men zich voor de classificatie-formule baseert op 
somscores op schalen (discriminant-analyse) of op de scores op de afzonderlijke 
items (iteratieve kluster-analyse toegepast als Q-techniek). 
— Het is verantwoord op grond van het differentiërend vermogen van de schalen 
tussen een drietal beroepsgroepen in verder onderzoek differentiërende schalen op 
te stellen voor een groot aantal uiteenlopende beroepen. 
— Voor de samenstelling van criteriumgroepen kan men het beste een represen-
tatieve steekproef nemen van personen die reeds een beroep uitoefenen. Het 
discriminerend vermogen van de vragenlijst wordt niet beter, wanneer men bij het 
samenstellen van criteriumgroepen beroepsbeoefenaars buiten beschouwing laat, 
die slechts part-time actief zijn in het beroep, of een lage satisfactie met hun werk 
hebben. Ook het aantal jaren dat een lid van de criteriumgroep afgestudeerd is, 
houdt geen verband met het discriminerend vermogen der schalen. Uit dit laatste 
gegeven zou men kunnen afleiden, dat men niet al te zwaar hoeft te tillen aan het 
algemene bezwaar tegen differentiërende (beroeps)schalen, dat ze maatschappij-
bevestigend zouden zijn. 
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Het werk dat men doet, kan men typeren in termen van het beroep waarvoor men een 
beroepsopleiding gevolgd heeft, doch ook in termen van het type organisatorische 
setting waarbinnen men zijn beroep uitoefent. In een onderzoek naar de wijze waarop 
werknemers hun werkomgeving percipiëren, zijn m.b.v. factor-analyse een zestal 
dimensies afgebakend, waarop deze werkomgevingen als verschillend gezien wor-
den. Een drietal van deze dimensies bleek samenhang te vertonen met het affini-
teitenpatroon van de werknemers, terwijl ze mijns inziens bovendien kunnen gelden 
als ook voor een buitenstaander vaststelbare kenmerken van werk en werkomgeving. 
Ook nu werd de betekenis welke we aan de schalen hechtten, bevestigd in de 
gevonden samenhangen. Zo bleken (dimensie I) personen met een (dienstverlenende) 
werkkring in de overheidssector 'zekerheid', 'sociaal-helpend bezig zijn' en 'een 
vrijblijvende opstelling' van groot belang te achten, terwijl mensen met een functie in 
het bedrijfsleven een relatief sterke voorkeur hadden voor 'commercieel bezig zijn', 
'leiding geven', 'persuasief-voorlichtend werk' en voor 'buitenwerk'. Personen die 
hun werkomgeving als bureaucratisch omschreven (dimensie II) hechtten méér 
belang aan een vast patroon van werken, terwijl personen die hun werkomgeving 
getypeerd achtten door een grote mate van persoonlijke verantwoordelijkheid, de 
volgende facetten méér wenselijk vonden: 'vrijblijvende opstelling', 'creatief-artis-
tiek werk', 'zelfontplooiing', 'zelfstandig werk', 'commercieel werk' en 'buitenwerk'. 
Door permutatie van de drie dimensies kan men komen tot enkele typen werk-
omgevingen of functies, waarin men zijn beroep kan uitoefenen. Het bleek mogelijk 
m.b.v. discriminant-analyse differentiërende schalen te ontwikkelen, waarmee we 
beter dan volgens toeval te verwachten was, het type functie konden specificeren 
waarmee een werknemer qua affiniteitenpatroon de grootste overeenkomst heeft. 
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8. Formulering en toetsing van een model 
voor de keuze van werk 
8.1. Inleiding 
In dit hoofdstuk stellen we ons voor, in aansluiting aan de theo-
retische beschouwingen in hoofdstuk 1 een gedetailleerd model te 
geven van de motivationele factoren bij het kiezen van een beroep. 
Vervolgens zullen we een aantal proposities uit dit model toetsen 
met behulp van het instrument ter meting van de sterkte van 
affiniteiten, waarvan de ontwikkeling beschreven is in de hoofd-
stukken 2 tot en met 7. 
Alvorens een formeel model te presenteren voor het kiezen van werk, 
zullen we in het kort een beschrijving geven van wat in de praktijk 
en in de voornaamste handboeken onder beroepskeuze verstaan 
wordt. Een dergelijke beschrijving lijkt overbodig, omdat we mogen 
veronderstellen dat de lezer vertrouwd is met beroepskeuze. Het 
voornaamste argument om deze beschrijving toch te geven is echter, 
dat ze in staat stelt te beoordelen in hoeverre in het formele model de 
voornaamste karakteristieken van het beroepskeuzeproces verdis-
conteerd zijn. 
8.2. Beschrijving van beroepskeuze 
8.2.1. Een evenwichtsmodel voor de wederzijdse afstemming van 
mens en werk 
In onze maatschappij kent men talloze soorten werk dat uitgevoerd 
wordt door mensen, die onderling op grond van aangeboren eigen-
schappen en ervaringen eveneens sterk verschillen. 
Aan het denken over beroepskeuze ligt impliciet een evenwichts-
model ten grondslag voor de wederzijdse afstemming van mens en 
werk (vgl. Lofquist en Dawis, 1969, Pervin, 1968). 
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Werken wordt gezien als een soort contract of overeenkomst waarbij men als persoon 
wat te bieden heeft, zodat men kan beantwoorden aan de eisen, die in het werk gesteld 
worden. Voor het vervullen van de functie krijgt men ook iets terug, nl. een materiële, 
maar vooral ook een psychologische beloning, welke aansluit bij het soort beloning 
dat men op prijs stelt. Het gaat dus om het vinden (én handhaven) van een evenwicht 
tussen aan de ene kant de capaciteiten en affiniteiten van de (gezonde) persoon, die 
zich op een acceptabele wijze inzet en anderzijds de eisen die het werk stelt en de 
bevredigingsmomenten welke het werk met zich meebrengt. Het ideaal is werk 
waarin een appèl gedaan wordt op de unieke capaciteiten van de persoon en waarbij 
de beloningsstructuur aansluit bij de verwachtingen, die de persoon in deze heeft. 
Men moet het evenwicht natuurlijk zien tegen de achtergrond van de arbeidsmarkt. 
De spanning daar bepaalt in hoge mate de alternatieven die de persoon of de 
organisatie ter beschikking staan. Verder gaat men er van uit, dat de verwachtingen 
en affiniteiten van de persoon niet in strijd zijn met zijn capaciteiten en dat de werk-
verschaffer zorgt voor een aan de persoon aangepast takenpakket en voor een 
adequate beloningsstructuur. De beloning dient in overeenstemming te zijn met de 
functie-eisen, zowel in vergelijking met andere functies binnen de eigen organisatie 
als met soortgelijke functies bij andere organisaties. 
8.2.2. Criteria voor een acceptabel evenwicht 
Indien de affiniteiten overeenstemmen met de 'outcomes' of bevre-
digingsmomenten in het werk, is er sprake van een bevredigend 
gevoel bij de werknemer, dus van satisfactie. Wanneer de persoon 
- gezien zijn capaciteiten - opgewassen is tegen de eisen die de functie 
stelt, dan zal hij (bij een redelijke inzet en een goede rolperceptie, vgl. 
Porter and Lawler, 1968) bevredigende prestaties leveren, zodat ook 
de werkgever tevreden kan zijn (Lofquist en Dawis, 1969). Als de 
eisen die in het werk gesteld worden, voor een persoon te zwaar zijn, 
zodat hij het werk niet aankan, leidt dit tot stress en overspannen-
heid, indien de betrokken persoon toch aan de eisen wil voldoen. Is 
daarentegen het werk te simpel, dan resulteert dit in overvloed aan 
tijd en zelfs verveling. Het is tenslotte ook mogelijk, dat de be-
vredigingsmomenten in het werk niet overeenstemmen met de 
affiniteiten van de persoon en dat de persoon bovendien niet in staat 
is verandering in deze situatie te brengen, zodat hij moet berusten in 
werk dat niet aansluit bij zijn affiniteiten- en waardensysteem. Een 
dergelijke toestand kan men beschrijven met het begrip alienatie 
(vgl. Seeman, 1959). 
Als criteria voor een goede wederzijdse afstemming tussen mens en 
werk kan men daarom beschouwen: satisfactie van de persoon, 
bevredigende prestaties in de ogen van de werkgever, en géén stress, 
verveling of alienatie. 
285 
We kunnen het voorgaande in een schema samenvatten: 




















- goede prestaties 
- geen stress 
- geen verveling 




eisen en karakteristieke 






'-'Outcomes' en bevredigings 
momenten in het werk 
- intrinsiek 
- extrinsiek 
8.2.3. VJat verstaan we onder beroepskeuze 
Bij beroepskeuze gaat het om het beslissingsproces van een indi­
viduele persoon, die op basis van wat hij wil en kan een keuze moet 
maken uit de voor hem toegankelijke mogelijkheden om werk uit te 
oefenen. 
Het is bepaald niet een eenmalige beslissing. In diverse stadia van 
zijn leven moet iemand een keuze maken, voordat hij werk vindt 
waarin het hierboven aangeduide evenwicht gerealiseerd wordt. Als 
voorbeelden van dergelijke keuzen in ons maatschappelijk stelsel 
kan men noemen: 
— de vervolgopleiding na de lagere school; 
— de keuze van een vakkenpakket; 
— de studiekeuze voor een verdere beroepsopleiding; 
— de keuze van een specialisatie-richting binnen een beroepsopleiding; 
— de keuze van het type organisatie of werkomgeving waarbinnen men zijn beroep 
wil uitoefenen (vgl. Vroom, 1964, p. 50); 
— de oriëntatie op het type loopbaan, dat men ambieert; 
— de heroriëntatie op het type werk dat men wil beoefenen, met name wanneer men 
gedwongen wordt naar ander werk uit te zien (vgl. Van Geffen, 1973). 
286 
Voor elk van bovenstaande beslissingen geldt dat men één alter-
natief kiest, en daardoor andere alternatieven met de daarin 
besloten liggende mogelijkheden terzijde laat. Elke keuze beperkt 
dus het aantal mogelijkheden om werk uit te oefenen. Het is niet 
onmogelijk op een eenmaal gemaakte keuze terug te komen, maar 
het betekent doorgaans wel verlies van tijd en energie. 
Uit het voorgaande mag men overigens niet afleiden, dat elk beroep of elk type functie 
ook zonder meer gekozen kan worden. In Nederland kent men (vgl. Wiegersma, 1967) 
hooguit 400 zgn. keuzeberoepen welke in principe voor iedereen toegankelijk zijn. 
Naast deze keuzeberoepen zijn er een groot aantal beroepen waarbij stringente eisen 
voor toelating gelden. Voorbeelden zijn verkeersvlieger, effectenmakelaar, organisa-
tie-adviseur en talloze soorten werk, waarbij het bedrijf of de organisatie een selectie 
doorvoert op grond van de wijze waarop men een andere functie binnen het bedrijf 
vervuld heeft. 
Tenslotte willen we wijzen op de publikaties uit sociologische hoek 
(vgl. Carpay en Van Westerlaak, 1973) waaruit blijkt, dat sociaal-
structurele factoren als milieu een beperking vormen van de vrijheid 
van keuze. 
8.2.4. De zelfconcept-theorie 
Binnen de bescheiden (psychologische) theorievorming rond het 
beroepskeuzeproces neemt de zelfconcept-theorie een centrale plaats 
in. Rogers (1951) omschrijft het zelfconcept als het georganiseerde 
beeld dat men heeft van zichzelf in relatie tot anderen, tezamen met 
de waarde die men hecht aan de eigen kwaliteiten en aan de relaties 
met anderen. Rogers maakt onderscheid tussen het private zelf (het 
beeld, dat men van zichzelf heeft, onafhankelijk van de omstandig-
heden) en het sociale zelf (d.w.z. het beeld, dat volgens de persoon 
anderen over hem hebben). Bij een redelijke overeenstemming is er 
sprake van een stabiel zelfbeeld. Ervaart men zichzelf bovendien 
nog als succes hebbend op de punten die men belangrijk acht, dan is 
er sprake van een gevoel van eigenwaarde. 
Vanuit dit dynamisch persoonlijkheidsmodel stelt Rogers 'non-
directive, client-centered counseling' voor als een geschikte vorm 
van therapeutische interventie. De cliënt krijgt hierbij een helder 
beeld van zijn private zelf. Uit de reacties van de therapeut blijkt, 
dat anderen géén afwijkend beeld van hem hebben en bovendien dat 
anderen hem accepteren zoals hij is. Vooral Super (1963) heeft 
verband gelegd tussen de zelfconcept-theorie en de methodiek van 
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de beroepskeuze-advisering. Super wijst erop, dat het beeld dat men 
van zichzelf heeft, verschilt al naar gelang de relatie of de rol die 
men vervult, en spreekt daarom liever van 'zelfconcept-systeem'. Dit 
zelfconcept als dynamisch systeem, dat zich in de jeugd ontwikkelt 
in de interactie met de omgeving, bewerkt dat de persoon zich 
consistent gedraagt. Men tracht de relaties met de omgeving 
zodanig vorm te geven, dat er overeenstemming is met het zelfbeeld. 
Bovendien is het zelfconcept een motiverende kracht om weer-
standen in de omgeving te overwinnen. 
Binnen het zelfconcept wordt opgenomen, hoe men zich ziet in een 
beroepsrol, dus in de wijze waarop men werkend een plaats in de 
maatschappij wil innemen. Super (1951) formuleert dit proces als 
volgt: 'In expressing a vocational preference, a person puts into 
occupational terminology his idea of the kind of person he is. In 
entering an occupation, he seeks to implement a concept of himself. 
In getting established in an occupation he achieves selfactuali-
sation. The occupation thus makes possible the playing of a role 
appropriate to the self-concept'. 
8.2.5. De methodiek van de beroepskeuze-advisering 
Deze conceptie heeft duidelijk aanknopingspunten voorde taak van 
de beroepskeuze-adviseur: iemand wordt geholpen, wanneer hij een 
duidelijker beeld van zichzelf krijgt, dus van zijn eigen mogelijk-
heden en wensen, in relatie tot (beschikbaar of toegankelijk) werk. 
Bij de hulpverlening behoudt de adviseur weliswaar een diagnos-
tische taak, maar het accent ligt vooral op de door Rogers ontwik-
kelde counselingstechniek. Het gaat niet zozeer om een 'juist 
advies' als wel om een verantwoorde beslissing. 
De criteria voor een verantwoorde beslissing zijn niet eenvoudig te 
geven. Men kan aan de volgende elementen denken: 
— de beslissing moet inzichtelijk zijn en mede op redelijke gronden 
genomen worden; 
— de beslissing moet passen in het meer omvattende plan van wat 
de persoon wil bereiken in zijn leven, of binnen het waarden-
systeem dat voor de persoon geldt; 
— de persoon moet ook zelfde verantwoordelijkheid voor het nemen 
en het ten uitvoer brengen van de beslissing willen en kunnen 
dragen. 
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De hulpverlening van een beroepskeuze-adviseur is nu te herleiden 
tot een drietal aspecten (vgl. Taborsky en De Graauw, 1974): zelf-
conceptverheldering, horizonverruiming en besluitvorming. 
Zelfconceptverheldering: het gaat erom dat de cliënt een uitgekristalliseerd beeld 
krijgt van zijn sterke en zwakke kanten en van wat hij precies wil. De beroepskeuze-
adviseur kan hiertoe een beroep doen op inzichten uit de differentiële psychologie en 
psychologische tests als objectieve confrontatie hanteren, maar het gaat erom, dat de 
persoon de resultaten op deze tests in hun onderlinge samenhang verwerkt. Daar-
naast is er een groot aantal persoonlijke kwaliteiten waarvoor geen tests bestaan. 
Met behulp van een client-centered-counselingstnethodiek worden ook deze kwali-
teiten geëxploreerd en wordt de cliënt geholpen bij de verwerking. 
Horizonverruiming: men confronteert een cliënt met een aantal vormen van beroeps-
uitoefening. Het meest direct gebeurt dit door een rechtstreeks contact met mensen 
die een bepaald beroep uitoefenen. Daarnaast kan informatie verstrekt worden over 
de meer formele opleidings- en toelatingseisen voor een beroep. Het moeilijkst af te 
bakenen en over te dragen is de meer psychologische informatie over wat nu precies 
de karakteristieke moeilijkheden zijn waarmee men tijdens de opleiding en in het 
werk te maken heeft, en welke de meer en minder aantrekkelijke kanten van het werk 
voor de beoefenaars zijn. Voor de verwerking van deze beroepsgebonden informatie 
is de cliënt vaak gebaat met zelfwerkzaamheid en met de vergelijking van de eigen 
indrukken met die van anderen. 
Besluitvorming: op basis van het betere beeld dat de cliënt heeft verkregen van wat 
hij wil en kan en met name ook vanuit een aanvaarding van de eigen beperkingen 
(zelfconceptverheldering) en voorts op grond van een helder en waarheidsgetrouw 
beeld van de keuze-alternatieven en de risico's die elk alternatief met zich meebrengt 
(horizonverruiming) moet het voor de cliënt mogelijk zijn tot een (wellicht niet 
formeel) beslissingsschema te komen, met prioriteiten en een realistisch actieplan, 
waar hij ook zelf achter kan staan. 
8.3. Een formeel model voor de keuze van werk 
In de voorgaande paragrafen is gepoogd weer te geven op welke 
wijze een beroepskeuze-adviseur bij zijn hulpverlening te werk gaat 
en welke theoretische gezichtspunten hierbij gehanteerd worden. In 
de nu volgende paragrafen proberen we vanuit een geheel andere 
hoek, nl. vanuit recente motivatie-theorieën een geordend model op 
te bouwen van het samenspel van componenten, dat inzichtelijk 
maakt wat iemand beweegt bij de keuze van een beroep. Van dit 
model is reeds een schets gegeven in het eerste hoofdstuk (par. 
1.2.1.)- Hier volgt een gedetailleerde uitwerking. 
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8.3.1. Verifieerbaarheid van een model voor niet-observeerbaar 
gedrag 
We gaan ervan uit, dat het geheel aan conditionerende invloeden en vroegere 
ervaringen van een individu zijn neerslag heeft gevonden in het cognitieve beeld, dat 
de persoon van de werkelijkheid heeft. Dit beeld kan vervolgens een beter inzicht 
geven in het observeerbare gedrag van mensen in werksituaties. Hiermee accepteren 
we niet-observeerbare variabelen ter verklaring van het observeerbaar gedrag. Dit 
vereist evenwel (vgl. Dulany, 1968; Mitchell en Biglan, 1971), dat we het theoretisch 
netwerk en de daarin gepostuleerde verbanden zorgvuldig expliciteren. Ook voor de 
toetsing van een dergelijke theorie gelden speciale regels. Men formuleert een set 
proposities betreffende de niet-observeerbare constructen. Men kan uit de proposities 
bepaalde implicaties, bij wijze van hypothese, afleiden, welke op hun beurt op basis 
van empirische gegevens getoetst kunnen worden. Indien het resultaat van een 
dergelijke toetsing overeenkomstig de verwachting uitvalt, is hiermee niet het hele 
theoretische netwerk geverifieerd; het resultaat vergroot alleen de kans, dat de 
propositie juist is. Door het toetsen van een groot aantal implicaties van diverse 
proposities tezamen bevestigt men het theoretische netwerk. Het is echter ook 
mogelijk, dat men op grond van de resultaten van onderzoek tot een verfijning van 
het theoretische netwerk komt. Het is nooit 'af. Het gaat er dan ook niet zozeer om, 
dat de theorie juist is, het gaat er veeleer om, dat de verklaring van het observeerbare 
gedrag adequater geschiedt dan door andere theorieën. 
8.3.2. Aansluiting bij Kurt Lewin: een 'expectancy'-model 
Bij het formuleren van een model dat inzicht biedt in de keuze-
situatie sluiten we a a n bij Lewin (1939, 1951). Volgens Lewin moet 
het gedrag beschouwd worden als het resul taat van de interacties op 
een bepaald moment in de tijd tussen de persoon en de onmiddellijke 
psychologische omgeving zoals die voor de persoon op dat tijdstip 
geldt. We g a a n dus uit van de keuzesituatie, zoals die geldt voor de 
persoon die de keuze moet maken. Ons doel is een representatie van 
die subjectieve concrete psychologische situatie, welke aankno-
pingspunten biedt voor praktische hulpverlening. Om dit keuze-
gedrag, da t een doelgerichte activiteit is, inzichtelijk te maken, 
analyseer t Lewin het hele veld van krachten die op de persoon 
inwerken vanui t een 'expectancy'-model (vgl. Tolman, 1938). 
De geneigdheid ('force') tot een bepaalde handel ing h a n g t af van: 
1. de mate waar in men verwacht, da t de handel ing gevolgd wordt 
door een bepaalde uitkomst ('potency' of expectancy); 
2. de waarde die men hecht aan deze uitkomst (valence). 
Dit algemene model van Lewin en Tolman vindt men terug in de decisietheorie 
(Edwards, 1954). Men kan voorspellen, welke keuze gemaakt wordt uit alternatieven 
vanuit de kennis van 
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— de subjectieve waarschijnlijkheid (sp) dat bepaalde uitkomsten zullen volgen op 
de handeling, d.w.z. op het kiezen van een bepaald alternatief (spi), en 
— de subjectieve evaluatie (utiliteit, u) van de uitkomsten (ui). 
De produkten worden gesommeerd voor alle uitkomsten om de 'Subjective Expected 
Utility' (SEU) van een bepaalde keuze te bepalen: SEU = Σ spiui. Het theoretisch 
model voorspelt dat dát alternatief gekozen wordt, waarvoor de SEU de hoogste 
waarde bereikt. Hierbij wordt aangenomen, dat gedrag leidt tot bepaalde 'outcomes', 
welke door de persoon voorzien worden. Men evalueert de outcomes in termen van 
aantrekkelijkheid en de uiteindelijke keuze wordt rationeel gemaakt. 
Dit Expectancy-model is eveneens gehanteerd bij de bestudering van attitudes (Peak, 
1955; Fishbein, 1967) en bij leergedrag (b.v. Bolles, 1972), maar het is eigenlijk voor 
het eerst systematisch toegepast op arbeids- en organisatiegedrag door Vroom (1964) 
(voor een samenvatting, zie Mitchell en Biglan, 1971). 
8.3.3. Toepassing van het 'Expectancy'-model in de psychologie 
van arbeid en organisatie 
Ook Vroom gaat er vanuit dat gedrag leidt tot 'outcomes'. Een 
'outcome' is alles wat een persoon in of door het werk kan verkrijgen 
of bereiken. Wanneer we ons bij de behandeling van de modellen 
van Vroom beperken tot de keuze van werk en beroep, dan kan als 
'outcome' voor het beoefenen van een bepaald beroep b.v. gelden: het 
salaris dat verdiend wordt, het leven dat men kan leiden, het contact 
dat men in het beroep met andere mensen heeft, het gevoel dat men 
zijn werk goed doet, etc. Een persoon prefereert sommige 'outcomes' 
boven andere, met andere woorden: de diverse outcomes hebben een 
uiteenlopende 'valentie' of aantrekkelijkheid (Graen, 1969). 
Vroom presenteert een tweetal modellen. Het eerste heeft betrekking 
op de 'valence' of aantrekkelijkheid van een bepaald beroep en het 
tweede op de krachten ('forces') die iemand een bepaald alternatief 
doen kiezen. Bij een keuze gaat het om een handeling op één bepaald 
moment in de tijd. Bij aantrekkelijkheid gaat het om een overtuiging 
welke gedurende langere tijd kenmerkend voor de persoon is. 
8.3.4. De aantrekkelijkheid van een beroep 
In plaats van de term valentie gebruiken we liever de term aan-
trekkelijkheid (vgl. par. 1.З.1.2.). Met het model proberen we te 
analyseren in welke mate men zich tot een beroep aangetrokken of 
juist niet aangetrokken voelt. Als verklarende begrippen onder­
scheiden we enerzijds disposities binnen de persoon en anderzijds 
overtuigingen ('beliefs') welke de persoon heeft. De aantrekkelijk-
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heid van een beroep is volgens Vroom een functie van het produkt 
tussen de overtuigingen ('belief) betreffende de mate waarin het 
beroep instrumenteel is voor de hele set outcomes en de mate waarin 
men deze outcomes wenselijk of onwenselijk acht. Deze tweede 
component wordt hier opgevat als een dispositie. De disposities 
worden gemeten met de ontwikkelde affiniteiten vragenlijst. De 
scores kunnen dan lopen van —1.00 (onaanvaardbaar) via 0.00 
(onbelangrijk) tot +1.00 (essentieel). 
Het begrip 'instrumenteel' vereist enige toelichting. Het is voor het 
eerst in de bedrijfspsychologie geïntroduceerd door Georgopoulos, 
Mahoney en Jones (1957), die verschillen in inzet herleidden tot de 
mate waarin produktiviteit (in de ogen van de werknemers) een pad 
was tot het bereiken van persoonlijke doeleinden. Vroom omschrijft 
instrumentaliteit als de mate waarin het beroep in de ogen van de 
persoon leidt tot het bereiken van iets anders. Ook de instrumen-
taliteit van een beroep voor een outcome kan volgens Vroom 
variëren van —1.00 (men denkt dat het beroep juist niet leidt tot de 
outcome) via 0.00 (men denkt dat er geen positieve of negatieve 
samenhang is tussen het beroep en de outcome) tot + 1.00 (het beroep 
leidt, naar men denkt, altijd tot het bereiken van de outcome). Men 
kan de instrumentaliteit voorstellen als een gepercipieerde cor-
relatie, waarvan de index eveneens loopt van —1.00 via 0.00 tot 
+1.00. 
Vanuit dit model kan men de aantrekkelijkheid van elk van een set 
beroepen uitdrukken op een ordinale schaal, wanneer men 
1. per beroep vraagt in hoeverre dit beroep instrumenteel geacht 
wordt voor de diverse outcomes, 
2. per outcome de 'instrumentaliteitsindex' vermenigvuldigt met de 
mate waarin men dit facet van werk wenselijk of onwenselijk 
vindt (ofwel met de sterkte van de affiniteit) en 
3. deze produkten voor de hele set outcomes bij elkaar optelt. 
Hiernaast laten we het model voor de aantrekkelijkheid van een 
beroep nog eens schematisch en symbolisch volgen. 
8.3.5. De geneigdheid een bepaald beroep te kiezen 
De term geneigdheid lijkt ons een adequate vertaling van het begrip 
'force toward behavior'. Men is geneigd het meest aantrekkelijke 
beroep te kiezen als er geen factoren zijn die een belemmering 
kunnen vormen voor het bereiken van dit beroep. Wordt men, naar 
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Schematisch: 
Aantrekkelijkheid van beroep i 
met bijbehorende outcomes: 
Disposities 
mate waarin men outcomes 
(on)wenselijk acht 
(affiniteiten op een schaal van 
—1 00 tot +1.00) 
Symbolisch: 
Aantrekkelijkheid van beroep i = 
N 
f Σ (Vjl.j) 
j = 1 Formule 8.1. 
Beliefs X 
overtuiging betreffende de 
mate waarin beroep i 
instrumenteel is voor hele 
set outcomes 
(per outcome wordt aangegeven in 
hoeverre beroep ι hiervoor instru­
menteel geacht wordt op schaal van 
—1.00 tot+100). 
waarbij: 
Vj = valentie van outcome j , ofwel sterkte 
van de affiniteit voor outcome j . 
lu = de vermeende instrumentaliteit van 
beroep i voor het bereiken van out­
come j . 
η = het aantal outcomes, dat men onder­
scheidt. 
men denkt, wél geconfronteerd met dergelijke realiteitsoverwe-
gingen, dan zal men de haalbaarheid van het beroep in zijn over-
wegingen verdisconteren en is men wellicht geneigd een beroep te 
kiezen dat minder aantrekkelijk voorkomt als het eerste. 
8.3.5.1. Realiteitsoverwegingen welke samenhangen met de eigen 
overtuiging dat men een beroep kan bereiken 
Alvorens ons af te vragen of de tot nu toe genoemde factoren een 
adequaat beeld geven van het totale krachtenveld dat de keuze van 
een persoon bepaalt, proberen we nu, vanuit de praktijk van de 
beroepskeuze-advisering, nader te concretiseren waarmee iemand 
zoal rekening houdt, die voor zichzelf de kans taxeert of een bepaald 
beroep voor hem haalbaar is. Ondanks de relevantie van deze vraag 
b.v. bij langdurig werklozen of lichamelijk gehandicapten, zijn ons 
geen bevindingen uit onderzoek bekend. We kunnen deze taxatie 
echter herleiden tot een bezinning op drie onderdelen waarmee men 
rekening zal moeten houden, nl. de kans dat men tot een opleiding 
toegelaten wordt, de kans dat men deze opleiding met goed gevolg 
voltooit en tenslotte de kans dat men met het behaalde diploma ook 
passend werk vindt. 
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De kans om toegelaten te worden tot een bepaalde opleiding hangt samen met de 
vraag of men voldoet aan de formele geschiktheidseisen voor toelating, met de kans 
dat men een eventueel toelatingsexamen of -test met goed gevolg zal doorstaan en 
verder nog met de eventuele beperkte capaciteit van sommige opleidingen, welke 
maakt, dat slechts een beperkt aantal candidaten jaarlijks (na loting) toegelaten 
wordt (numerus fixus), waarbij men natuurlijk kan besluiten bij de gemaakte keuze te 
blijven en na een jaar opnieuw mee te loten. 
De kans dat men eenmaal toegelaten, de opleiding ook met goed gevolg zal voltooien, 
hangt eveneens van meerdere factoren af, zoals 
— de vraag of men over de capaciteiten denkt te beschikken, die nodig zijn om de te 
verwachten moeilijkheden tijdens de opleiding het hoofd te kunnen bieden; 
— eventuele lichamelijke handicaps, huiselijke omstandigheden of financiële be-
perkingen welke het bevredigend doorlopen van de opleiding onzeker maken; 
— de bereidheid om de inspanning te blijven leveren, die nodig is voor het volgen van 
de minder aantrekkelijke onderdelen van de opleiding. 
Op de derde plaats zal men de kans moeten taxeren, dat men na afsluiting van de 
opleiding passend werk zal vinden, dat inderdaad de outcomes biedt, die men ervan 
verwacht. Dit houdt in dat men de arbeidsmarkt voor het betreffende beroep over een 
aantal jaren in zijn overwegingen zal moeten betrekken (vgl. In 't Veld-Langeveld, 
1964), al is het effect van een bepaalde arbeidsmarkt op keuzen empirisch moeilijk 
aantoonbaar (vgl. Carpay en Van Westerlaak, 1973). 
We willen hier tenslotte ingaan op een factor die typerend is voor het beroeps-
keuzeproces en die in zeer sterke mate de mogelijkheid een bepaald alternatief te 
kiezen, beïnvloedt. Ginzberg (1951) heeft als eerste erop gewezen, dat de wijze waarop 
men een werkkring bereikt, gezien kan worden als een reeks van elkaar opvolgende 
keuzen, waarbij de eerdere keuze de navolgende in meerdere of mindere mate deter-
mineert. Het is een vrijwel onomkeerbaar proces: beslissingen in een later stadium 
van het beroepskeuzeproces dienen dan ook begrepen te worden vanuit voorgaande 
beslissingen. We worden heel concreet met deze problematiek geconfronteerd, 
wanneer een middelbare scholier niet over het juiste vakkenpakket beschikt dat 
vereist is voor toelating tot een bepaalde beroepsopleiding. Evenzo is een oudere 
werknemer, die wegens structurele werkeloosheid om moet schakelen, gedwongen 
ofwel werk te vinden dat zo goed mogelijk aansluit bij zijn formele en informele 
kennis en kundigheden ofwel een geheel nieuw beroep te kiezen, waarbij het 
merendeel van de tijd en energie die hij gestoken heeftin het goed kunnen uitvoeren 
van zijn vorige werk, afgeschreven kan worden. 
Ook Warr (1976) wijst er recentelijk op, dat de betekenis van wat mensen doen alleen 
te begrijpen is vanuit de meeromvattende acties waarin dit gedrag ingebed ligt; hij 
voegt er echter onmiddellijk aan toe, dat geen enkele motivatietheorie inzicht biedt in 
deze gestructureerdheid van menselijk gedrag. Wanneer we deze 'constraint', die 
typisch is voor vele beroepskeuzebeslissingen, in het model wensen op te nemen, lijkt 
het me het beste, deze beperking te beschouwen als een factor, die indirect de kans om 
een bepaald alternatief te bereiken, beïnvloedt. Dit betekent, dat men bij het taxeren 
van de kans om een bepaald alternatief te bereiken, expliciet moet verdisconteren 
(naast de reeds genoemde punten): 
a. of het alternatief al dan niet aansluit bij eerder gemaakte keuzen; 
294 
b. indien het niet aansluit bij eerdere keuzen, in hoeverre men het op kan brengen, de 
reeds bestede tijd en energie afte schrijven en gedeeltelijk opnieuw te beginnen. 
Het lijkt me aannemelijk, dat deze kans-taxatie sterk individueel bepaald wordt. 
Daarom zien we er vanaf deze factor als een apart element in de vergelijking op te 
nemen, dit in tegenstelling tot de zo aanstonds te bespreken sociaal-structurele 
determinant. 
8.3.5.2. Inpassing van realiteitsouerwegingen in het keuzemodel 
De geneigdheid een bepaald beroep te kiezen wordt door Vroom 
opgevat als een (monotoon toenemende) functie van de sterkte van 
de verwachting dat de keuze van het beroep inderdaad zal leiden tot 
de diverse outcomes (expectancy), vermenigvuldigd met de mate 
waarin men deze outcomes wenselijk of onwenselijk acht (valentie). 
Ook hier zien we als component van het model de disposities, welke 
gescoord worden op een schaal van —1.00 tot +1.00. 
Als tweede component noemt Vroom de expectancy ofwel de subjec-
tieve kans op het bereiken van de outcomes in het beroep. Deze waar-
schijnlijkheid kan men uitdrukken op een schaal van 0.00 (géén 
kans) tot 1.00 (volledige zekerheid). Volgens het model zal een 
persoon dát beroep kiezen waarvan de som van de Produkten van a) 
valentie van de outcome en b) kans op de outcome maximaal is. Bij 
een keuze uit meerdere even aantrekkelijke alternatieven kiest men 
het beroep dat men met de meeste waarschijnlijkheid zal bereiken. 
Ook nu laten we voor de duidelijkheid het model in schematische en 
symbolische vorm volgen. 
Schematisch 




Geneigdheid beroep i te kiezen: 
Σ (VjE.j) 








een schaal van 
—1.00 tot 1.00) 
У 
subjectieve 
kans dat de 
keuze van 
beroep i leidt 
tot de diver­
se outcomes j 
(per outcome aan 
te geven op schaal 
van 0.00 tot+l.OO) 
V) =valentie van outcome j ofwel sterkte 
van de affiniteit voor outcome j . 
Ei)= de 'expectancy' ofwel de vermeende 
kans, dat de keuze van beroep i inder­
daad zal leiden tot het bereiken van 
outcome j . 
η = het aantal outcomes dat men onder­
scheidt. 
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Galbraith en Cummings (1967) hebben erop gewezen, dat men het 
bovenstaande model nog op een andere wijze kan weergeven: de 
kans dat de keuze van beroep i leidt tot een outcome j kan men ook 
voorstellen als de kans, dat men het beroep i bereikt (Ei) vermenig­
vuldigd met de mate waarin men het beroep i instrumenteel acht voor 
het bereiken van outcome j . Het complete model wordt dan sym­
bolisch: 
η 
Geneigdheid beroep i te kiezen = f Z ( E ¡ X I J J X V J ) 
j - l 
Formule 8.3. 
De laatste twee elementen in bovenstaande formule staan voor de 
aantrekkelijkheid van het beroep i. De geneigdheid een bepaald 
beroep te kiezen kan men dus berekenen door de kans op het 
bereiken van het beroep (lopend van 0 tot 1.00) te vermenigvuldigen 
met de index voor de aantrekkelijkheid van het beroep. Men kan dan 
het bereiken van het beroep beschouwen als een 'first level outcome' 
en de aantrekkelijke kanten welke het beoefenen van het beroep met 
zich meebrengt, als 'second level outcome'. Hiermee is het bezwaar 
tegen de onduidelijke formulering van Vroom, die oorspronkelijk 
zowel het bereiken van het beroep als de aantrekkelijke kanten van 
het beroep beschouwde als outcomes zonder meer, weggenomen. 
Schematisch 
Disposities 
mate waarin men diverse 
outcomes (on-)wenselijk acht 
Beliefs X 
overtuiging betreffende de 
mate waarin beroep i 
instrumenteel is voor de hele 
set outcomes 
Symbolisch 
Geneigdheid beroep i te kiezen = E; ( Σ I ,j χ Vj ) 
j = 1 Formule 8.4. 
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verwachting 
y\ dat men het beroep 
i ook kan bereiken 
8.3.5.3. Sociaal-structurele determinanten bij de keuze van het 
beroep 
Naast de tot nu toe besproken 'persoonlijke' keuze-bepalende fac-
toren is er ook sprake van beïnvloeding van buitenaf. We volgen 
Carpay en Van Westerlaak (1973), die stellen, dat bij deze beïn-
vloeding van buitenaf een aantal sociaal-structurele variabelen een 
grote rol spelen. De betekenis van een bepaalde sociale structuur zal 
voor verschillende groepen jongeren, maar ook voor de onder-
scheiden keuzen een andere kunnen zijn. 
Als belangrijkste sociologische variabele ter verklaring van met name schoolkeuze 
en in mindere mate van beroepskeuze noemen Carpay en Van Westerlaak (p. 15) het 
sociale milieu. De auteurs suggereren (p. 23), dat in dit beïnvloedingsproces zowel een 
passief als een actief aspect is te onderkennen. 
Voor een deel wordt de aanpassing aan het culturele klimaat bijgebracht in een 
langdurig socialisatieproces. De persoon die voor een keuze staat, kan (p. 44) de 
waarden, die hij in zijn arbeidspositie wenst te realiseren, (dikwijls ongemerkt) 
ontlenen aan zijn referentiekaders, bijvoorbeeld aan zijn ouderlijk gezin en daarmee 
aan zijn sociaal milieu. In onze gedachtegang betekent dit, dat de leefhistorie 
bepalend werkt op het affiniteitenpatroon van de persoon (vgl. Ryan, 1970). 
Voor wat betreft het meer actieve aspect: de ouders actualiseren hun subcultuur door 
duidelijke en concrete maatstaven te gebruiken, door informatie aan te dragen, door 
doelstellingen voor te houden die vaak zelfs hoger liggen dan kinderen wensen na te 
streven, en door aan te geven waar grenzen liggen, die niet zo maar overschreden 
mogen worden door de kinderen. Naar mijn mening zal deze 'sociale druk' met name 
bij personen die wat ouder zijn dan de groepen L.T.S.-ers en U.L.O.-leerlingen welke 
in het onderzoek van Carpay en Van Westerlaak zijn betrokken, niet alleen komen 
van de zijde van de ouders, maar van elke categorie personen met wie men intensief 
contact heeft. Voordat we echter deze 'sociale druk' in het keuzemodel inbouwen, 
willen we erop wijzen dat de perceptie van de (te verwachten) arbeidsmarkt, welke 
reeds in de 'expectancy'-component is verdisconteerd, eveneens beschouwd kan 
worden als een sociaal-structurele determinant. 
8.3.5.4. Inpassing van de sociale component in het keuzemodel 
Een elegant voorbeeld van de wijze waarop de sociale beïnvloeding 
in een gedragsmodel is opgenomen, vormt de 'theory of propo-
sitional control' van Dulany (1961), welk model ook door Fishbein 
(1967) is overgenomen in diens analyse van de relatie tussen 
attitudes en uiterlijk waarneembaar gedrag. 
De intentie om in een gegeven situatie een bepaalde concrete 
handeling uit te voeren kan men volgens Dulany herleiden tot de 
volgende vergelijking, waarbij de elementen fungeren als primaire 
determinanten van het gedrag: 
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Bi = [(RHa)(A)]w 0 + [ ( В Н ) ( М с Ж w a a r b i j Formule 8.5. 
Bi = de intentie om een bepaalde handeling uit te voeren. 
RHa = de hypothese welke de persoon heeft betreffende de gevolgen van de uit 
te voeren handeling; 
А = de affectieve waarde, welke de persoon hecht aan deze gevolgen; 
BH = wat de persoon, naar zijn overtuiging, behoort of verwacht wordt te 
doen; 
Mc = de 'motivation to comply', d.w.z.inhoeverrede persoon gehoor wenst te 
geven aan deze verwachting; 
Wo en w, = Beta-gewichten, die elke waarde kunnen aannemen. 
Het linkergedeelte van de formule is inhoudelijk gelijk aan het 
keuzemodel volgens de 'expectancy'-theorie. 
Het tweede gedeelte van de formule heeft betrekking op de normen 
die gelden voor het gedrag in de gegeven situatie, en de mate waarin 
de persoon zich door deze normen laat leiden. Vertaald naar de 
(beroeps-)keuzeproblematiek kunnen we dit tweede gedeelte over­




mate waarin men di­





fende de mate waar­
in beroep i instru­
menteel is voor de 




dat men het beroep i 
ook kan bereiken. 
Belief 
overtuiging betreffende 
de mate waarin men be­
roep i volgens anderen 
behoort te kiezen 
(0.00 - 1.00). 
Dispositie X. 
meegaandheid ofwel mate 
waarin men al dan niet 
-| toegeeft aan de ervaren 
druk van buitenaf. 
(0.00-1.00). 
Symbolisch: 
Geneigdheid beroep i kiezen = 
[EiCElijXVj)], 
j = l 
+ [ ( 8 о с О г , х М
с
) ] w i Formule 8.6. 
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waarbij: 
Soc Dn = ervaren Sociale Druk om beroep i te kiezen; 
Mc = motivation to comply: mate waarin men meegaat met (toegeeft aan) 
de ervaren druk van buitenaf; 
w0 en w, = empirisch te bepalen beta-gewichten welke elke waarde kunnen aan-
nemen tussen —1.00 tot +1.00. 
De normatieve overtuiging, welke hierboven in het model is weer-
gegeven, beperken we tot de groepsnorm, ofwel tot wat 'significante 
anderen' zeggen dat de betrokken persoon zou moeten doen. Hier-
mee is naar mijn mening een nauwkeurige operationalisatie moge-
lijk gemaakt van de sociale beïnvloeding. 
De vergelijking heeft de vorm van een multiple lineaire regressie. Dit houdt in, dat 
voor elk soort keuze en voor elke type persoon empirisch de gewichten WQ en W! 
vastgesteld kunnen worden, al naar gelang de bijdrage van beide componenten. We 
dienen er overigens wel op te wijzen, dat de normatieve component uit het model bij 
toetsing soms tot problemen leidt. Zo was Fishbein (geciteerd door Mitchell en 
Biglan, 1971, p. 441) soms gedwongen de motivation to comply buiten de bereke-
ningen te houden, omdat toevoeging eerder tot slechtere dan tot betere predicties 
leidde. Speciale aandacht zal men daarom, volgens Mitchell en Biglan, moeten 
schenken aan de wijze waarop 'motivation to comply' gemeten wordt. 
8.4. Toetsing van het model 
8.4.1. Een passende onderzoeksopzet 
Het model van Vroom heeft betrekking op de ordening in aantrekke-
lijkheid van diverse alternatieven zoals die voor één persoon geldt, 
die uit deze alternatieven een keuze moet maken. Bij het oordeel over 
de aantrekkelijkheid van een beroep en bij de keuze is niet beslissend 
of de index voor een bepaald alternatief hoog is in vergelijking met 
deze index bij anderen ('interpersonal') doch of de index hoog is 
in vergelijking met de index voor andere beroepen welke de persoon 
zelf overweegt ('intra-personal'). Het is daarom onjuist, bij een 
toetsing van het model de aantrekkelijkheid van één alternatief 
volgens het analytisch model van Vroom bij verschillende proef-
personen vast te stellen en vervolgens te correleren met een 
criterium ('across subjects analysis'). Men toetst het model alleen 
correct met behulp van een zgn. 'within subject analysis', een 
experiment met slechts één proefpersoon waarbij men 
a. volgens het model analyseert, in hoeverre de alternatieven uiteen-
lopen in aantrekkelijkheid en in de sterkte van het krachtenveld 
dat tot keuze aanzet ('force toward behavior'); 
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b. vervolgens deze uitkomst vergelijkt met een langs een andere weg 
verkregen criterium. 
Als criterium voor de toetsing van het model kan men nemen de 
spontane ordening in aantrekkelijkheid van uiteenlopende beroe-
pen. Door nu binnen één persoon volgens het model de aantrekke-
lijkheid van diverse beroepen te analyseren en daarna de spontane, 
intuïtieve aantrekkelijkheid van de beroepen d.m.v. berekening van 
de rangcorrelatie te vergelijken met de volgorde in aantrekkelijk-
heid, die men krijgt door uitwerking van het analytisch model, kan 
men een indicatie krijgen van de geldigheid van het preferentie-
model. 
Een prettige bijkomstigheid van een dergelijke 'within subject 
analysis' is, dat men met deze methodiek voorkomt, dat de ver-
tekening van de antwoorden op de vragenlijsten door 'response sets' 
(zoals de tendentie om systematisch de extreme schaalwaarden te 
kiezen) de resultaten verstoort. We mogen immers veronderstellen 
(Cronbach 1950), dat deze 'response set' voor één persoon constant is 
en de rangorde zoals die binnen deze persoon geldt, niet aantast. 
Bovendien omzeilt men door het berekenen van rangcorrelaties 
netelige vragen, die samenhangen met het meetniveau van de 
scores op de vragenlijsten voor het peilen van instrumentaliteiten 
en affiniteiten. 
Zo wijzen Hackman en Porter (1968) terloops op het gegeven dat de diverse schalen 
voor het vastleggen van instrumentaliteit en valentie van outcomes weliswaar een 
nulpunt kennen, maar niet beschouwd kunnen worden als meetmethoden op ratio- of 
interval-niveau (vgl. par. 2.4.1.). Met de scores valt echter wel te werken, met name 
wanneer men rang-correlaties berekent; hooguit zouden bij 'zuivere' schalen de 
resultaten pregnanter zijn. 
Voor de toetsing van het keuzemodel geldt dezelfde methodiek: men 
vergelijkt de keuze die iemand maakt (of zegt te gaan maken) met de 
sterkte van de krachten die iemand volgens het model bewegen in de 
richting van de diverse alternatieven. 
Door Mitchell (1974) is een voortreffelijk overzicht gegeven van 
onderzoek, waarin het tot nu toe beschreven model en variaties van 
dit model getoetst zijn. Uit deze kritische evaluatie komt naar voren, 
dat het oorspronkelijke model van Vroom slechts zelden op de juiste 
wijze is geëvalueerd. 
Het keuzemodel is in een beroepskeuzevraagstelling geen enkele 
keer met een 'within subjects-analysis' getoetst; het preferentie-
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model slechts twee keer (Sheard, 1970, Holmstrom and Beach, 1973). 
In deze twee studies worden overigens niet de door het model voor-
geschreven waarden toegekend aan de indices voor instrumenta-
liteit, valentie en 'expectancy'. Ten aanzien van deze numerieke 
waarden bestaat echter geen eenstemmigheid in de litteratuur. We 
komen hier zo aanstonds nog op terug. Tenslotte plaatst Mitchell 
vraagtekens achter de set 'outcomes' die in de diverse toetsings-
studies betrokken zijn, en achter de wijze waarop de wenselijkheid 
van deze 'outcomes' gemeten is. 
Wij zullen dan ook de suggestie van Mitchell (1974) volgen om zo 
exact mogelijk het oorspronkelijke basismodel van Vroom te toetsen 
met een 'within-subject design', met de door Vroom gesuggereerde 
numerieke waarden voor de constructen en met de door ons ont-
wikkelde betrouwbare en valide affiniteiten vragenlijst als opera-
tionalisatie van de 'value'-component. We zullen hierbij onder-
zoeken of toevoeging van de sociaal-structurele component tot een 
betere predictie leidt. 
In tweede instantie willen we enkele hypotheses toetsen, die aan-
sluiten bij de open vragen, die uit het onderzoek met het 'ex-
pectancy'-model naar voren zijn gekomen. Alvorens de opzet van 
ons onderzoek te beschrijven zullen we een overzicht geven van de 
voornaamste kanttekeningen die bij het model en de toetsing van 
het model geplaatst zijn. Hiertoe baseren we ons, behalve op 
Mitchell (1974), op de kritische besprekingen van Wahba en House 
(1974) en van Andriessen (1975). 
8.4.2. Kanttekeningen bij toetsingsonderzoek van het 'expectancy'· 
model 
De resultaten van nagenoeg alle studies ondersteunen het theo-
retisch model, zij het dat de gerapporteerde correlaties tussen 
predictoren en criteria een groot gedeelte van de variantie onver-
klaard laten. Wanneer we de voornaamste onduidelijkheden en 
punten van kritiek hier samenvatten, zullen we tevens hypotheses 
formuleren, welke in een onderzoek getoetst kunnen worden. Dit 
onderzoek kan bijdragen tot een scherpere formulering van het 
theoretische netwerk. De volgende punten van kritiek hebben 
betrekking op 
— de vraag in hoeverre de in onderzoek gehanteerde variabelen de 
theoretische componenten weerspiegelen; 
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— de numerieke waarden die toegekend worden aan de compo­
nenten in het model en de wijze waarop de componenten gecom­
bineerd worden; 
— de assumptie dat beslissingen rationeel genomen worden. 
8.4.2.1. In hoeverre weerspiegelen de onderzoeksvariabelen de 
theoretische componenten? 
Men kan bezwaar aantekenen (vgl. Heneman en Schwab, 1972, p. 6) 
bij het aantal en aard van de 'second-level outcomes', welke in de 
meeste toetsende studies gehanteerd zijn. Wat ontbreekt is een 
duidelijke taxonomie van 'outcomes' welke een persoon meer of 
minder (on)wenselijk vindt. Blijkens de uiteenlopende wijze waarop 
valenties in de litteratuur geoperationaliseerd worden, beschikt 
men zelfs niet over een geaccepteerde objectieve techniek om de 
'outcomes' die voor een individu spelen in kaart te brengen. We gaan 
dan nog voorbij aan het gegeven dat de meeste auteurs niet vragen 
naar de (on)wenselijkheid van de outcomes, maar naar het belang 
(importance) dat de persoon aan de outcomes hecht (vgl. par. 1.З.1.6., 
vgl. ook Dachler en Mobley 1973, p. 401). 
Het door ons ontwikkelde instrument voor het meten van de wense­
lijkheid van diverse facetten van werk, vormt weliswaar de aanzet 
tot een taxonomie, maar de ingebouwde structuur laat typisch ideo-
syncratische outcomes niet naar voren komen en meespelen bij het 
bepalen van de aantrekkelijkheid van een alternatief (vgl. par. 
2.2.4.). Men zou echter in een onderzoek de proefpersoon - naast de 
voorgestructureerde set outcomes - in eigen woorden kunnen laten 
aangeven, wat hij altijd speciaal wenselijk of onwenselijk gevonden 
heeft in zijn (later) werk. Vervolgens kan men nagaan of toevoeging 
van deze ideosyncratische outcome leidt tot betere resultaten bij het 
prediceren van de aantrekkelijkheid van diverse beroepen en van de 
geneigdheid een bepaald beroep te kiezen. 
Hypothese 1. 
Wanneer men proefpersonen aan een voorgestructureerde set out­
comes zelf een voor hen relevante outcome laat toevoegen, dan 
zullen predicties, gebaseerd op de op deze wijze uitgebreide set 
outcomes, sterker samenhangen met een ordening van beroepen 
qua aantrekkelijkheid welke als criterium gebruikt wordt. 
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Verder voeren sommige auteurs (Wahba en House, 1974, Andries-
sen, 1975) als beperking van het model aan, dat weinig bekend is 
over de interactie tussen de aantrekkelijkheid van een outcome en de 
kwantiteit of frequentie van een outcome. Dit onderscheid loopt 
parallel met het in par. 1.3.1.5. gemaakte onderscheid tussen de 
intensiteits- en de kwantitatieve component van work-values. Men 
neemt stilzwijgend aan, dat het gaat om een bevredigende hoeveel-
heid van een bepaalde 'outcome' (zie bijv. Holmstrom en Beach, 
1973, p. 202). 
Aangenomen dat de diverse 'outcomes' in kwantiteit kunnen vari-
eren, dan zal het antwoord op de vraag in hoeverre het uitoefenen 
van een bepaald beroep samengaat met een bepaalde 'second-level 
outcome', bepaald worden door de kwantiteit of frequentie waarmee 
de outcome in de ogen van de respondent samengaat met het 
beoefenen van het beroep. 
Bij het vaststellen van de valentie van een 'second-level outcome' met behulp van de 
door ons ontwikkelde affiniteitenvragenlijst worden bovengenoemde problemen 
vermeden, aangezien de afzonderlijke items uit elke schaal betrekking hebben op 
elementen, welke in het werk aanwezig kunnen zijn, zonder dat een kwantiteit of 
frequentie gespecificeerd wordt. De somscore op elke schaal is representatief voor het 
gemeenschappelijke van deze items. Het gaat er dan om of men in abstracto 
zekerheid, sociaal-helpend bezig zijn, commercieel bezig zijn etc. als elementen in het 
werk naast andere wenselijk dan wel onwenselijk acht. In dit verband is het 
opvallend, dat het ontbreken van precieze frequenties of kwantiteiten door geen 
enkele van de meer dan 1000 proefpersonen als bezwaar naar voren is gebracht. De 
aangevoerde beperking hoeft kennelijk in de praktijk niet tot moeilijkheden te leiden. 
We mogen verder op grond van ervaringen aannemen, dat de 
diverse (klassen van) outcomes onderling vergelijkbaar zijn, al-
thans weergegeven kunnen worden op een ordinale schaal, lopend 
van uiterst wenselijk tot uiterst onwenselijk. 
Alle outcomes worden in het model van Vroom op één lijn gesteld. 
Het is misschien zinvol onderscheid te maken tussen intrinsieke en 
extrinsieke outcomes. In sommige studies althans (Graen, 1969, 
Mitchell en Albright, 1972) blijkt, dat men op basis van de in-
trinsieke outcomes beter criteria als satisfactie en prestatie kan 
voorspellen. House en Wahba (1972) suggereren dan ook de intrin-
sieke en de extrinsieke outcomes in het model te scheiden. Door Dyer 
en Parker (1975) is echter gewezen op de onduidelijke en verwar-
rende omschrijving van de begrippen extrinsiek - intrinsiek in de 
litteratuur. Wij stellen de volgende omschrijving voor: 
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— intrinsieke outcomes: outcomes welke in de ogen van de betrok­
kenen in het uitvoeren van het werk zelf opgesloten liggen, zodat 
er voor de persoon een direct verband is tussen de wijze waarop hij 
het werk uitvoert en het al of niet ontvangen van de outcomes; 
— extrinsieke outcomes: Outcomes welke in de ogen van de betrok­
kenen van buitenaf aan het uitvoeren van het werk gekoppeld 
worden. 
Een betere voorspelling op basis van de intrinsieke outcomes is 
plausibel, omdat men in dit geval het zelf in de hand heeft, in 
hoeverre een keuze-alternatief instrumenteel is voor een bepaalde 
outcome (Lawler 1970). 
We kunnen nu volgens onderstaande tabel de outcomes, die in de 
ontwikkelde vragenlijst voor het meten van affiniteiten onder­
scheiden worden, categoriseren (vgl. Dyer en Parker, 1975) en 
vervolgens een tweede hypothese opstellen. 
Intrinsiek Intrinsiek of extrinsiek Extrinsiek 
religieus bezig zijn 
sociaal helpend bezig zijn 
persuasief bezig zijn 
commercieel bezig zijn 
met gegevens bezig 





creatief bezig zijn 
met cultuuroverdracht bezig 
zijn 
prestaties en resultaat 
zelfactuahsatie 
buiten bezig zijn 





opstellen t o ν het werk 
• zekerheid 
- goede leiding en beleid 
gunstige arbeidsvoorwaarden 
affiliatie (prettige 
omgeving en collega's) 
status en prestige 
- leidinggevend bezig zijn 
Hypothese 2. 
Men kan de volgorde in aantrekkelijkheid van een set beroepen 
beter voorspellen vanuit een instrumentality-model waarin alleen 
intrinsieke outcomes opgenomen zijn, dan op basis van een model 
waarin alleen extrinsieke of zowel extrinsieke als intrinsieke out­
comes opgenomen zijn. 
In de praktijk van de beroepskeuze-advisering wordt de geschikte 
studie- of beroepsrichting vooral afgeleid uit de interessen en niet uit 
de behoeften of de persoonlijkheidstrekken. In de affiniteiten-
304 
vragenlijst zijn disposities van beiderlei aard, dus zowel interessen 
als behoeften onderscheiden. We kunnen eveneens toetsen of de aan-
trekkelijkheid van een bepaald beroep sterker samenhangt met de 
met interessen corresponderende work-values, dan met de work-
values die met behoeften overeenkomen. 
Hypothese 3 . 
Men kan de volgorde in aantrekkelijkheid van een set beroepen 
beter voorspellen vanuit een instrumentality-model waarin alleen 
outcomes zijn opgenomen die corresponderen met interessen, dan op 
basis van een model waarin alleen outcomes zijn opgenomen die cor-
responderen met behoeften. 
8.4.2.2. Numerieke waarden die toegekend worden aan de com-
ponenten in het model en de combinatie van de com-
ponenten 
Vroom duidt, zoals we gezien hebben, de waargenomen samenhang 
tussen een 'first-level outcome' zoals het bereiken van een beroep, en 
een 'second-level outcome', zoals de zekerheid en de contacten met 
mensen welk het beroep met zich mee brengt, aan met de term 
'instrumentality'. Deze samenhang wordt opgevat als een correlatie 
en de index loopt van —1.00 via 0.00 tot +1.00. Dit betekent, dat bij 
het vaststellen van de valentie of aantrekkelijkheid van een beroep 
de oimwezigheid van een positief gewaardeerde outcome even 
zwaar telt als de o/wezigheid van een negatief gewaardeerde 
outcome. 
Men kan echter ook stellen (Dachler en Mobley, 1973, p. 402), dat het 
er slechts om gaat of de second-level outcome al dan niet bereikt 
wordt na het bereiken van de first-level outcome. In dat geval is het 
niet logisch te spreken van een gepercipieerde correlatie. Vandaar 
dat in de decisiesituatie, waarbij een persoon kiest tussen meerdere 
alternatieven, de relatie tussen first-level outcome en second-level 
outcome ook voorgesteld wordt als een conditionele waarschijnlijk-
heid. Indien men dan (vgl. Porter en Lawler, 1968; Heneman en 
Schwab, 1972) een index hanteert welke loopt van 0.00 tot +1.00, 
hetgeen duidt op de subjectieve kansverwachting dat de first-level 
outcome zal leiden tot de second-level outcome, dan houdt dit in, dat 
het gewicht van een bepaalde 'second-level outcome' afneemt 
naarmate de kans op aanwezigheid van deze outcome minder wordt. 
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Een zeer kleine kans op een negatief gewaardeerde outcome heeft 
dus volgens Vroom een groot gewicht, volgens andere auteurs een 
gering gewicht. 
Het verschil komt voor iemand die zelfstandig werk op prijs stelt en een hekel heeft 
aan administratief werk, concreet op het volgende neer: (vgl. Wahba en House, 1974, 
p. 143): 
In de functie is geen ruimte 
voor zelfstandige beslissingen 
In de functie heeft men geen 
administratieve rompslomp 
aan zijn hoofd 
Aantrekkelijkheid van de functie 
Instrumentality loopt van 
-1.00 υια 0 00 tot+100 
Functie wordt minder 
aantrekkelijk 
Functie wordt méér 
aantrekkelijk 
Instrumentality loopt υαη 
0 00 tot + 1 00 
Heeft géén effect op de aan-
aan trekkehj kheid van de functie 
Heeft géén effect op de aan-
trekkelijkheid van de functie 
Men kan middels een monotone transformatie de 'correlatie-index' 
omzetten in een waarschijnlijkheidsindex, wanneer men aanneemt. 
dat men de volgende waarden gelijk mag stellen: 
instrumentality index 
volgens Vroom 
first-level outcome leidt persé niet 
tot second-level outcome 
first level outcome leidt soms wel 
en soms met tot second-level 
outcome 
first level outcome leidt persé 
tot second-level outcome 














Het is daarom een interessante empirische vraag wat de beste 
schaalwaarden zijn voor de instrumentaliteitscomponent. 
Hypothese 4. 
Men kan de volgorde in aantrekkelijkheid van een set beroepen 
beter voorspellen vanuit een instrumentality-model, waarbij de in-
strumentaliteitsindex loopt van 0.00 tot+1.00, dan vanuit een model 
met een index lopend van —1.00 tot +1.00. 
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Gaat het in het voorgaande om de mogelijkheid van negatieve 
waarden voor de instrumentaliteits-index, kan men zich ook af-
vragen (Mitchell, 1974) of de work-values met een negatief teken 
(klassen van outcomes, welke men onwenselijk vindt) een gelijk 
gewicht moet krijgen als de positief gewaardeerde work-values. 
Wordt de predictie beter wanneer men de negatief gewaardeerde 
outcomes buiten beschouwing laat of slechts gedeeltelijk l aa t mee-
tellen? We kunnen de proef op de som nemen door te onderzoeken 
wat de consequenties zijn, wanneer we de negatief gewaardeerde 
outcomes bijv. de helft van het gewicht van de positief gewaar-
deerde outcomes geven. 
H y p o t h e s e 6. 
Men kan de volgorde in aantrekkelijkheid van een set beroepen 
beter voorspellen vanui t een instrumentality-model, wanneer men 
de outcomes welke de persoon onwenselijk vindt, evenals de instru-
mentali teiten met een negatief teken slechts de helft van het gewicht 
van de positief gewaardeerde outcomes geeft. 
Bij het bepalen van de aantrekkelijkheid van een bepaald beroep en 
bij het bepalen van de geneigdheid een bepaald beroep te kiezen 
worden de diverse produkten bij elkaar opgeteld. Mitchell (1974) en 
Andriessen (1975, p. 477) suggereren dat men bij de combinatie van 
elementen een (eventueel stapsgewijze) multiple regressie-techniek 
kan hanteren om de maximaal haa lbare correlatie tussen het 
criterium en de (analytische) predictoren te bereiken. Aldus ver-
krijgt men een 'gewogen' combinatie van predictoren, waarbij een 
kruis-validatie noodzakelijk is om het gevaar te ontlopen dat men 
kapitaliseert op toevalsfactoren. Bij deze suggestie kan men twee 
kant tekeningen maken. 
Andriessen wijst er zelf reeds op, dat zelfs bij eenvoudig optellen van 
de produkten de onderscheiden elementen een variabel gewicht 
krijgen, doordat zowel de ' instrumentality '-index als de 'valentie'-
index een waarde van of dichtbij 0 kan krijgen, en daardoor weinig 
of niets bi jdraagt tot de somscore. 
Bovendien zijn de mogelijkheden van cross-validatie bij een within-
subject-analysis geringer dan bij een across-subjects-analysis. De 
enige mogelijkheid biedt-een herhaald onderzoek met een tussentijd 
van bijv. twee weken over een indentieke set beroepen. De regressie-
gewichten zijn niet overdraagbaar n a a r een ander set beroepen, 
doordat de instrumental i tei ten per beroep verschillen. We g a a n 
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daarom niet verder in op een extra weging van elementen bij onze 
'within-subject-analysis'. 
Mitchell (1974) heeft nog de vraag gesteld of men bij het analyseren 
van de aantrekkelijkheid van een beroep de te summeren instm-
mentaliteits-indices wel moet vermenigvuldigen met de waarde, die 
men hecht aan de diverse outcomes. Het verrassende in een aantal 
studies was nl. dat Σ IV soms tot een hogere en soms tot een lagere 
correlatie met een criterium leidden dan Σ I. 
Dit zou inhouden dat dát beroep het meest aantrekkelijk is, dat tot de 
meeste second-level outcomes leidt, ongeacht de mate waarin de 
persoon deze outcomes wenselijk of onwenselijk vindt. 
Hypothese 6. 
Men kan de volgorde in aantrekkelijkheid van een set beroepen 
beter voorspellen vanuit een instrumentality-model, wanneer men 
de weging van elke instrumentality-index met de mate waarin de 
persoon de outcomes (on)wenselijk acht, achterwege laat. 
8.4.2.3. De assumptie van de rationele beslisser 
Door Wahba en House (1974) is benadrukt, dat in het model ver-
ondersteld wordt, dat personen zich rationeel gedragen. 
Ze zullen (vgl. ook Behling en Starke, 1973) de diverae (klassen van) outcomes moeten 
kunnen ordenen op een ordinale schaal. De ordeningen zullen onderling (nagenoeg) 
transitief moeten zijn. Personen kiezen vanuit een maximalisatie-strategie dát 
alternatief, dat het meeste opbrengt; (voor een discussie van dit keuzecriterium, zie 
Wahba en House, 1974, p. 141). Als twee alternatieven op een groot aantal punten 
even aantrekkelijk zijn, wordt de preferentie bepaald door de aantrekkelijkheid van 
de resterende punten. Irrelevante outcomes mogen geen rol spelen bij de preferentie of 
bij de keuze. 
Wanneer deze assumpties niet opgaan en proefpersonen zich kenne-
lijk niet 'rationeel' gedragen bij het nemen van een beslissing, dan 
zullen de predicties op basis van de theorie minder zuiver zijn. 
In het model (vgl. formule 8.6.) wordt drie keer een produkt berekend. 
Dit is bij definitie alleen geoorloofd indien de componenten onaf-
hankelijk van elkaar zijn. We weten echter niet in hoeverre het 
oordeel over de mate waarin diverse beroepen leiden tot een 
bepaalde outcome, beïnvloed wordt door de sterkte van de affiniteit 
voor deze outcome, noch in hoeverre de gepercipieerde bereikbaar-
heid van een beroep onafhankelijk is van het oordeel over de aan-
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trekkelijkheid. We nemen echter wel aan, dat het produkt tot nul 
nadert indien één van de componenten tot nul nadert en bovendien, 
dat de neiging een beroep te kiezen - bij gelijke aantrekkelijkheid -
groter wordt naarmate de expectancy-component hoger is. Dit 
betekent, dat het vermenigvuldigingsteken slechts kan gelden als 
(benaderingsgewijze) aanduiding van het veronderstelde verband 
tussen de componenten. 
Een voor de hand liggende vraag is of proefpersonen het (logisch) 
onderscheid tussen het aantrekkelijk vinden van een beroep en het 
kiezen van een beroep inderdaad onderkennen (vgl. Grites, 1969). 
Wordt de voorspelling van de spontane ordening van beroepen 
beter, wanneer men de niet bereikbaar geachte beroepen buiten 
beschouwing laat, dan betekent dit dat de proefpersoon de beroepen 
niet op volgorde geplaatst heeft vanuit de aantrekkelijkheid (zoals 
in de instructie gevraagd wordt), maar vanuit verschillen en 
geneigdheid de diverse beroepen te kiezen. 
We formuleren daarom de volgende hypothese: 
Hypothese 7. 
Men kan de volgorde in aantrekkelijkheid van een set beroepen 
beter voorspellen vanuit een instrumentality-model, wanneer men 
de alternatieven die de proefpersoon niet bereikbaar acht, buiten 
beschouwing laat. 
8.4.3. Opzet van het onderzoek 
8.4.3.1. Proefpersonen 
Proefpersonen in dit onderzoek waren middelbare scholieren uit de 
hoogste klas van V.W.O. en Havo. Deze proefpersonen zijn geselec-
teerd uit de groep van 191 scholieren, welke reeds beschreven zijn in 
tabel 6.8. Op grond van de scores op de schaal 'internal versus 
control' uit de Comrey Personality Scales (zie bijlage 7.1., par. 7.4.) 
hebben we 16 leerlingen uitgenodigd, aan het hier te beschrijven 
onderzoek deel te nemen. Van deze 16 hadden er 8 een hoge score 
(9de of 10de deciel) op deze persoonlijkheidsdimensie en 8 een lage 
score (1ste of 2de deciel). Deelname was niet verplicht. Twaalf 
leerlingen (6 jongens en 6 meisjes) gaven gehoor aan ons verzoek, 6 
van de Havo en 6 van het V.W.O. Vijf van de 12 proefpersonen ver-
toonden, blijkens hun score op de persoonlijkheidsdimensie, een 
hoge mate van internal control. 
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8.4.3.2. Procedure 
In het onderzoek met 191 proefpersonen is naast de affiniteiten-
vragenlijst en de persoonlijkheids-vragenlijst een set van 16 items 
voorgelegd, die betrekking hadden op de 'motivation to comply'. 
Hiermee waren scores voor een tweetal componenten uit het model 
beschikbaar, nl. de V-component (affiniteitenvragenlijst) en Mc. 
Deze scores zijn een half jaar eerder dan de resterende gegevens 
verzameld. Het leek ons geen bezwaar, dat hiermee een extra fouten-
bron geïntroduceerd werd, aangezien we juist veronderstellen, dat 
de affiniteiten (V-component) en de 'motivation to comply' stabiele 
disposities van de proefpersonen zijn. Voor het verzamelen van de 
overige gegevens is een vragenlijst opgesteld, welke als volgt bij de 
proefpersonen werd geïntroduceerd: 
'We proberen middels dit onderzoek een beter beeld te krijgen van wat scholieren 
beweegt een bepaald beroep te kiezen. Hou je daarom nauwkeurig aan de instructies 
en kies zorgvuldig en weloverwogen je antwoorden'. 
De proefpersonen werden met nadruk gevraagd zich precies aan de 
instructie en de opdrachten te houden. Ondanks de groepsgewijze 
afname werd serieus gewerkt, al hebben we niet de garantie, dat het 
in onze theorie gemaakte verschil tussen bijv. een beroep dat men 
aantrekkelijk vindt en een beroep dat men kiest, in al zijn nuances 
ook correct gepercipieerd werd. Het invullen van de vragenlijst 
kostte 1,5 à 2 uur. 
8.4.3.3. Meting van de constructen 
Voor de toetsing van het model dienen we op de eerste plaats te 
beschikken over criteriumgegevens, welke betrekking hebben op de 
volgorde in aantrekkelijkheid van een set beroepen welke binnen de 
gezichtskring van de proefpersonen liggen en op de keuze welke de 
proefpersonen (zeggen te) gaan maken. Op de tweede plaats moeten 
we scores verzamelen voor de volgende onderdelen van het model: 
— de sterkte van de diverse work-values, 
— de instrumentaliteit van elk beroep voor elk van de met work-
values corresponderende outcomes, 
— het oordeel over de bereikbaarheid van de diverse beroepen 
('expectancy'), 
— de ervaren druk, die op de persoon vanuit de omgeving wordt 
uitgeoefend om de diverse beroepen al dan niet te kiezen (sociale 
druk), 
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— de mate waarin de proefpersoon toegeeft aan de druk van 
buitenaf (motivation to comply). 
Met het oog op toetsing van hypothese 1 werden de proefpersonen 
nog gevraagd in eigen woorden aan te geven, wat ze persoonlijk het 
meest wenselijk of onwenselijk vonden in hun latere beroep. 
We laten nu een beschrijving volgen van de wijze waarop deze 
constructen gemeten zijn. 
a. Value of outcomes: met behulp van affiniteiten-vragenlijst is de sterkte van de 23 
affiniteiten gemeten. 
De scores op elke work-value zijn zodanig omgezet, dat de range liep van —1.00 
(alle items uit een schaal worden met 'onaanvaardbaar' beantwoord) via 0.00 tot 
1.00 (alle items beantwoord met 'essentieel'). 
Daarnaast hebben we de proefpersonen gevraagd, de 23 outcomes uit de affini-
teiten-vragenlijst ook rechtstreeks te ordenen van meest wenselijk tot meest 
onwenselijk. 
De instructie om de facetten te ordenen naar wenselijkheid was als volgt 
geformuleerd: 
'Hieronder zie je links een lijst met 23 verschillende facetten van werk. Zet een 
streep door het facet dat je het meest aantrekkelijk of wenselijk vindt in je latere 
werk en schrijf het nummer van dit facet bovenaan in de rechter (lege) kolom 
achter 1. 
Zet daarna een streep door het facet dat je het meest onwenselijk vindt en schrijf 
het corresponderende nummer onderaan in de rechter kolom achter 23. Kies uit de 
overige facetten weer het meest wenselijke en het meest onwenselijke, streep ze 
door en schrijf het nummer achter resp. 2 en 22. Ga zo door tot je alle facetten 
gehad hebt.' 
Alnaargelang de plaats van elke outcome binnen deze ordening werd er een score 
aan toegekend, welke liep van +1.00 via 0.00 tot —1.00, met dien verstande dat 
tweederde van de facetten een positief teken kregen en één-derde een negatief 
teken. 
We hebben dus op twee wijzen de V-component gemeten: één keer d.m.v. scores op 
de affiniteiten-vragenlijst, zes maanden voorafgaand aan de verzameling van de 
overige onderzoeksgegevens en één keer door een rechtstreekse ordening van de 23 
onderscheiden facetten. 
b. Motivation to comply: de meegaandheid is gemeten door de scores te berekenen op 
12 items uit een vragenlijst met als titel 'instelling tegenover adviezen'. Deze 12 
items zijn na analyse geselecteerd uit een set van 16 items, welke geformuleerd zijn 
ter operationalisering van het construct. Voor het berekenen van de somscores 
zijn aan de 5 antwoordmogelijkheden op elk item de waarden van 1 tot en met 5 
toegekend, welke volgens de methode van de 'summated ratings' van Likert zijn 
opgeteld. Bij het berekenen van somscores werd de waarde van de items die 
negatief met de somscore correleerden 'gespiegeld'. 
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De scores waren nagenoeg normaal verdeeld met een gemiddelde van 38.51 en een 
standaarddeviatie van 6.6. Om een range van 0.0 tot 1.0 te verkrijgen is de 
percentiële rang van de score van een proefpersoon gedeeld door 100. De interne 
consistentie van de schaal was .70 (coëff. alpha). We laten in bijlage 8.1. de tekst 
van de instructie en van de 12 geselecteerde items volgen met de gemiddelde 
schaalwaarde van het item en de correlatie tussen elk item en de somscore. 
Het beroep dat men nu zou kiezen, werd vastgelegd met de volgende vraag: 
'Welk beroep zou je, alles bij elkaar genomen, kiezen als je nu zou moeten 
beslissen?' 
Men kon aangeven hoe zeker men van deze keuze was door één van de volgende 
drie mogelijkheden aan te kruisen: 
1. Ik weet nog helemaal niet wat ik zal gaan kiezen. 
2. Ik heb wel een globaal idee, maar ik heb nog geen definitieve keuze gemaakt. 
3. Ik ben geheel en al zeker van mijn keuze. 
Op de volgende wijze werd gepeild, wat men zelf in het werk het meest wenselijk 
vond: 
'Probeer met een paar woorden aan te geven, watje het meest belangrijk vindt, als 
je denkt over je latere beroep. Geef dus aan wat je zelf in je werk het meest 
wenselijk of het meest onwenselijk vindt.' 
Het onderzoek heeft betrekking op een vergelijking van een rechtstreekse 
ordening van beroepen met een ordening die men krijgt door uitwerking van het 
theoretisch model. Als index voor deze vergelijking werd de rang-correlatie 
(Spearman's Rho) gekozen. 
Een aantal van 21 beroepen leek ons niet te hoog (gezien de uitgebreidheid van de 
te verzamelen gegevens) en niet te laag (met het oog op robuustheid van de 
correlatiecoëfficiënten). Deze beroepen waren na een vooronderzoek gekozen uit 
een set van 50 beroepen, en wel zodanig dat een 11-tal beroepsrichtingen 
gerepresenteerd waren met uit elke richting één beroep op academisch niveau en 
één beroep dat een hogere beroepsopleiding vereiste. We hebben slechts één 
religieus beroep geselecteerd nl. priester/dominee. Langs deze weg werd bereikt, 
dat de beroepen qua bereikbaarheid (toelatingseisen en vereiste vooropleiding) 
voldoende variatie vertoonden. 
We laten hieronder de 21 beroepen volgen: 
Academische opleiding Hogere beroepsopleiding 
Psycholoog Maatschappelijk werkster 
Huisarts Verpleegster 
Hotel-manager Chef-kok 
Landbouwkundig ingenieur Tuinbouwschool/Hoofd Plantsoenendienst 
Werktuigbouwkundig ingenieur Scheikundig analist 
Leraar atheneum Onderwijzer L.O. 
Studie kunstgeschiedenis Journalistiek 
Econoom Makelaar 




De instructie om de beroepen te ordenen naar aantrekkelijkheid was als volgt 
geformuleerd 
'Zet een streep door het beroep dat je het meest aantrekkelijk vindt en schrijf dit 
bovenaan in de rechter kolom achter 1 Zet daarna een streep door het beroep, dat 
je het minst aantrekkelijk vindt en schnjf dit onderaan in de rechter kolom achter 
21 
Kies uit de ovenge beroepen weer het meest aantrekkelijke en het minst aan­
trekkelijke, streep ze door en schnjf ze uit achter resp 2 en 20 
Ga zo door tot je alle beroepen gehad hebt ' 
g De bereikbaarheid van elk beroep ('expectancy'-component) werd als volgt 
geoperationaliseerd 
'Niet elk beroep is voor iedereen even gemakkelijk te bereiken Wil je voor de 
onderstaande beroepen, middels een kruisje, aangeven hoe grootje de kans acht, 
dat je dit beroep kunt bereiken, wanneer je rekening houdt met 
je vooropleiding en het vakkenpakket dat je hebt gekozen, 
de toelatingseisen voor de opleiding, 
- een eventuele loting, 
de te verwachten moeilijkheden tijdens de opleiding, 
de kans dat je met het behaalde diploma ook passend werk zult vinden ' 
Men kon uit de volgende 7 mogelijkheden kiezen 
zeker niet 

































Onder de hokjes vindt men de numerieke waarden, die bij de uitwerking aan de 7 
antwoordmogelijkheden toegekend werden 
h De ervaren druk uit de omgeving om elk van de 22 beroepen (inclusief het beroep 
van eigen keuze) al dan met te kiezen werd als volgt gepeild 
'Ook je ouders, leraren en medeleerlingen hebben een beeld van het werk, dat voor 
jou het meest passend zou zijn Probeer hieronder met een kruisje aan te geven, in 
hoeverre je omgeving elk van de beroepen geschikt acht voor je ' 


















omgeving is dit 




omgeving is dit 
een zeer passend 
beroep 
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Onder de hokjes vindt men de numerieke waarden die bij de uitwerking aan de 5 
antwoordmogelijkheden toegekend werden 
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i. De mate waarin het beoefenen van elk beroep instrumenteel geacht werd voor elk 
van de 23 facetten is als volgt verwoord in een instructie: 
'Kennis van uiteenlopende beroepen. 
Op de volgende pagina's willen we testen hoe goed je op de hoogte bent van wat 
uiteenlopende beroepen inhouden. 
Wil je aangeven welk beeld je van elk beroep hebt door een kruisje te zetten bij de 
mate waarin het uitoefenen van het beroep samengaat met elk van de onder-
scheiden facetten, welke links op de pagina vermeld staan? 
Je kunt telkens kiezen uit 9 antwoordmogelijkheden. Ook de hokjes tussen de 
omschrijvingen boven aan de pagina kun je aankruisen.' 
Per beroep waren de 23 work-values op één pagina onder elkaar geplaatst. Achter 
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Onder de hokjes vindt men de numerieke waarden die bij de uitwerking aan de 9 
antwoordmogelijkheden toegekend werden. 
8.4.3.4. Verwerking van de gegevens 
We zijn nu in staat vanuit het beschreven model te voorspellen welke 
beroepen door een proefpersoon meer of minder aantrekkelijk 
gevonden worden en in hoeverre elke proefpersoon geneigd is 
('force') de diverse beroepen te kiezen. 
De cruciale vragen zijn: 
1. Wat is de hoogte van de (rang-)correlatie tussen enerzijds de recht-
streekse ordening der beroepen in aantrekkelijkheid (criterium) 
en anderzijds de volgorde, die we krijgen door uitwerking van het 
model? (Per beroep Σ IV berekenen). 
2. Welke plaats neemt het beroep dat men waarschijnlijk gaat 
kiezen (criterium) in, wanneer men voor elk beroep door uitwer­
king van het model berekent, hoe sterk het krachtenveld ('force') 
is om dit beroep te kiezen? (Zie formule 8.4. en formule 8.6.). 
Voor elke proefpersoon hebben we de rangcorrelatie (Spearman's 
Rho, zie Hays, 1974, p. 788) berekend tussen de rechtstreekse 
ordening van de 22 beroepen (21 beroepen uit par. 8.4.3.3. plus het 
beroep dat men zelf gaat kiezen) en de index voor aantrekkelijkheid 
die men krijgt bij uitwerking van Σ IV (formule 8.1.), waarbij 
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gesommeerd werd over de 23 outcomes die in de affiniteiten­
vragenlijst worden onderscheiden. Per proefpersoon beschikken we 
nu over een index, welke aangeeft of er een (significante) samen­
hang is tussen de rechtstreekse ordening en de ordening volgens het 
model, en voorts hoeveel procent van de variantie in de recht­
streekse ordening niet volgens ons model verklaarbaar is. 
We kunnen eveneens vanuit het complete model (formule 8.6.) 
berekenen, hoe sterk het totale krachtenveld ('force') is om de diverse 
beroepen te kiezen. 
8.4.4. Resultaten 
In de nu volgende tabel wordt voor elke proefpersoon aangegeven de 
rangcorrelatie ter toetsing van het aantrekkelijkheidsmodel en de 
plaats (binnen de set van 22 beroepen) welke het zelfgekozen beroep 
inneemt bij uitwerking van het keuzemodel. 
Tabel 8.1. 
Resultaten per proefpersoon van de uitwerking van het preferentiemodel 
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Uit de tabel kan men aflezen, dat de voorspelling van de aantrek­
kelijkheid van een reeks beroepen vanuit het preferentiemodel 
(formule 8.1.) bij alle 12 proefpersonen significant beter is dan men 
volgens toeval zou verwachten. De samenhang is echter niet perfect. 
We zullen in de discussie nagaan, welke factoren mogelijkerwijs een 
perfecte voorspelling in de weg staan. Voorts kan men uit de twee 
rechtse kolommen afleiden, dat bij uitwerking van het totale model 
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(inclusief haalbaarheid en sociale druk), het beroep dat men zegt te 
gaan kiezen, vaak het beroep is, waarvoor het geheel aan krachten 
(force) berekend volgens het model, het sterkste is. Dit gaat met 
name op bij jongens en bij proefpersonen die zeker zijn van hun 
keuze. De predicties op basis van het uitgebreide keuzemodel zijn 
kennelijk zeer zuiver. 
8.4.5.1. Nader onderzoek naar het effect van een aantal factoren op 
de predictie volgens het preferentiemodel 
We kunnen ons nu verder afvragen, waarmee de hoogte van de rang-
correlatie bij het preferentiemodel verband houdt. We hebben reeds 
een aantal specifieke hypotheses geformuleerd (hypothese 1 t /m 7). 
Voordat we deze hypotheses toetsen, kunnen we globaal de invloed 
van een aantal factoren bestuderen. Vanuit ons onderzoeksopzet 
zijn we in staat het effect te analyseren van: 
a. Verschillen tussen proefpersonen: Naast het onderscheid op de 
persoonlijkheidsdimensie 'internal versus external control' zijn 
we ook in staat, het effect te bestuderen van het geslacht van de 
proefpersonen en van het schooltype (Havo en V.W.O.). Met name 
deze laatste factor kan enige invloed hebben, doordat de helft van 
de criterium-beroepen een academische opleiding vereisen, en 
derhalve niet zonder meer toegankelijk zijn voor Havo-leerlingen. 
b. Operationalisering van de value-component: Als operationali-
satie van de mate waarin de diverse facetten in het werk wenselijk 
geacht worden, beschikken we in dit onderzoek (vgl. par. 8.4.3.3.) 
enerzijds over descores op de affiniteiten vragenlijst (conditie B.l) 
en anderzijds over scores welke afgeleid zijn uit de rechtstreekse 
ordening van deze 23 facetten (conditie B.2). 
Een eventueel verschil tussen deze twee operationalisaties van de value-compo-
nent mag evenwel niet direct gerelateerd worden aan de methode volgens welke de 
sterkte van de values is vastgesteld. De rechtstreekse ordening is immers tijdens 
dezelfde zitting gepeild als de volgorde der beroepen en de intensiteit van de 
instrumentaliteits-component. De scores op de affiniteitenvragenlijst zijn een 
halfjaar eerder verzameld. Naast de meetmethode speelt ook het tijdsinterval een 
rol. 
c. Vormen van interactie tussen de componenten in het model: 
Volgens het model van Vroom loopt zowel de index voor I als voor 
V van —1.00 tot+1.00; de aantrekkelijkheid van een beroep wordt 
berekend door beide indices per 'outcome' te vermenigvuldigen en 
vervolgens te sommeren over outcomes (Conditie C l ) . In par. 
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8.4.2.2. zijn een aantal andere mogelijkheden voorgesteld voor de 
wijze waarop de componenten gecombineerd kunnen worden 
(vgl. hypotheses 4,5 en 6). Deze afwijkende vormen van interactie 
kunnen als volgt aangeduid worden: 
Conditie C.2.: Weging van de instrumentality-index met de value-index blijft 
achterwege: Σ I (hypothese 6). 
Conditie C.3: De outcomes met een negatief teken in de I- of V-component 
krijgen slechts de helft van het gewicht van de outcomes met een 
positief teken: Σ IV(_ 5/1 Q) (Hypothese 5). 
Conditie C.4: De index voor de instrumentality-component loopt van 0.00 tot 
1.00: ΣΙ(0.0/1.0)ν (Hypothese 4). 
Conditie C.5.: Als laatste conditie willen we de mogelijkheid toetsen, dathet oor­
deel over de haalbaarheid (expectancy-component) ook de aan­
trekkelijkheid van het beroep beïnvloedt. Het is niet ondenkbaar, 
dat bij het opstellen van een rangorde van beroepen naar aantrek-
kelijkheid de beroepen, die men absoluut niet bereikbaar acht, een 
storend effect hebben. Als laatste conditie hebben we derhalve 
Σ IV berekend over alleen díe beroepen waarvoor men zich mins-
tens 10% kans gaf om ze te bereiken: 
Σ IV(E>.10) (vgl. hypothese 7). 
Specificatie van outcomes waarover men Σ IV berekent 
In de affini tei ten vragenlijst worden 23 outcomes onderscheiden 
(conditie D.I.). In par. 8.4.2.1. hebben we enkele hypotheses gefor­
muleerd betreffende de set outcomes waarover men Σ IV kan 
berekenen (hypothese 1, 2 en 3). We kunnen onderzoeken in 
hoeverre uiteenlopende sets componenten leiden tot een meer of 
minder optimale predictie van de aantrekkelijkheid van een 
beroep. We onderscheiden de volgende condities: 
Conditie D.2.: Aan de voorgestructureerde set van 23 outcomes, welke in de 
affiniteitenvragenlijst opgenomen zijn, wordt als outcome toege­
voegd, wat de proefpersoon als voor hem persoonlijk meest rele­
vante outcome in eigen woorden formuleert (hypothese 1). 
Conditie D.3.: Bij de berekening van ΣIV baseert men zich alleen op de intrin­
sieke outcomes uit de affiniteitenvragenlijst (hypothese 2). 
Conditie D.4.: Bij de berekening van ΣIV baseert men zich alleen op de extrin­
sieke outcomes uit de affiniteiten vragenlijst (hypothese 2). 
Conditie D.5.: Bij de berekening van ΣIV baseert men zich alleen op de met inte­
ressen corresponderende outcomes uit de affiniteitenvragenlijst 
(hypothese 3). 
Conditie D.6.: Bij de berekening van ΣIV baseert men zich alleen op de met be­
hoeften corresponderende outcomes uit de affiniteiten vragenlijst 
(hypothese 3). 
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8.4.5.2. Analyse van de effecten 
Voor elk van de hierboven genoemde condities is de rangcorrelatie 
berekend tussen de aantrekkelijkheidsindex volgens het model en 
de rechtstreekse ordening van de 22 beroepen. 
We hebben een variantie-analyse uitgevoerd om het effect van de 
genoemde factoren te toetsen. De correlatie-coëfficiënten zijn daar-
toe getransformeerd in Z-waarden volgens Fisher (vgl. Hays, 1974, 
p. 662). 
Twaalf proefpersonen zijn in het onderzoek betrokken. Ter bestudering van het effect 
van resp. hoge of lage scores op de schaal 'internal-external control', van het geslacht 
van de proefpersonen en van het schooltype (Havo of V.W.O.) hebben we telkens een 
aparte variantie-analyse uitgevoerd. Hiertoe zijn de twaalf proefpersonen drie keer in 
twee contrasterende groepen verdeeld. 
De condities binnen de overige factoren zijn vastgesteld door herhaalde metingen 
('repeated measures'). Deze observaties zullen onderling afhankelijk en gecorreleerd 
zijn. We sluiten echter bij de bestudering van het effect van deze drie factoren 
verschillen die te wijten zijn aan verschillen tussen proefpersonen uit: de reacties van 
de proefpersonen (afhankelijke variabele) onder de diverse onafhankelijke factoren, 
worden gemeten in termen van afwijkingen van de gemiddelde score van de 
individuele proefpersoon. De unieke karakteristieken van een persoon blijven 
constant onder de diverse 'treatments'. Het 'design' van dit onderzoek kan be-
schouwd worden als een 'four-factor experiment with repeated measures', (vgl. Winer, 
1971, p. 539 e.V.). Aangenomen dat de proefpersonen een steekproef vormen uit een 
grote populatie en dat de overige vier genoemde factoren bestaan uit een eindig 
aantal klassen welke alle in het onderzoek zijn opgenomen, dan betekent dit, dat de 
factor 'proefpersonen' in ons experiment als 'random' beschouwd wordt en de vier 
overige factoren als 'fixed' (vgl. Green en Tuckey, 1960, p. 134, Winer, 1971, p. 559). Uit 
dit gegeven valt de error-component af te leiden, waartegen de effecten op hun 
significantie d.m.v. de F-test worden getoetst. 
Voor de berekeningen werd gebruik gemaakt van het programma VARÍAN 01/02 
van Kwaaitaal en Roskam (1968). Aangezien het niet mogelijk was a-priori aan te 
geven welke interacties géén significant effect zouden hebben, hebben we geen 
kwadratensommen samengevoegd ('pooling') in de errorterm teneinde hogere sig-
nificantiewaarden te vinden. 
8.4.5.3. Resultaten variantie-analyse bij de analyse van de aan-
trekkelijkheid van de beroepen. 
In tabel 8.2. zijn de resultaten gerapporteerd van de variantie-
analyse met als afhankelijke variabele de rangcorrelaties tussen de 
rechtstreekse ordening van 22 beroepen en de ordening na uit-
werking van het valentie-model. 
In factor A zijn de twee groepen proefpersonen gecontrasteerd met 
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Tabel 8.2. 
Resultaten van een variantie-analyse op de factoren die van invloed 
kunnen zijn op het preferentie-model 
Bron 
Tuuen-proefpersomn 
(A) (internal v/s external 
control) 
pp's binnen de groepen 
Binnen-proefperionen 
(В) (ordening v/s affini 
teiten vragenlijst) 
(A)x(BI 
(B)x pp's binnen de groepen 
(C) (num waarden van IV) 
IA)x(C) 
(C)x pp's binnen de groepen 
(D) (componenten binnen 
IV) 
(A)x(D) 
(Dix pp's binnen de groepen 
(B)x(C) 
(Alx(B)x(C) 
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resp. een hoge en een lage score op de schaal 'internal versus 
external control'. Deze factor heeft blijkbaar geen effect. We hebben 
2 extra variantie-analyses uitgevoerd, waarbij de groep proef­
personen gesplitst werd naar geslacht en naar schooltype (Athe­
neum of Havo). Geen van deze twee factoren bleek een significant 
effect te hebben. 
Twee van de overige onafhankelijke factoren resp. С (vormen van 
interactie tussen de componenten in het model) en D: (outcomes 
waarover IV berekend is) hebben een zeer significant effect. Het 
effect van de resterende factor В (operationalisatie van de value-
component middels een rechtstreekse ordening van de affiniteiten, 
danwei door meting middels de affiniteiten-vragenlijst) is net niet 
significant op 5% niveau. Daarnaast zijn een tweetal interacties 
significant, resp. tussen В en D en tussen В, С en D. Ter toelichting 
van het effect van de diverse onafhankelijke factoren geven we in 
grafiek 8.1. de verschillen in rangcorrelatie onder de diverse con­
dities grafisch weer. Hierbij geeft elk tekentje steeds het gemiddelde 
aan van de correlaties bij de 12 proefpersonen. Na berekening van 
de gemiddelden zijn de Z-waarden weer getransformeerd in rang-
correlatie coëfficiënten. 
De gegevens in de grafiek hebben betrekking op de 3 factoren die 
ofwel afzonderlijk ofwel in interactie met elkaar blijkens de varian-
tie-analyse een significant effect op de hoogte van de rangcorrelatie 
hebben. We geven hier een beschrijving van de trends welke in de 
grafiek geïllustreerd worden. Voor een statistische toetsing van de 
verschillen wachten we tot een volgende paragraaf, waarin de 
hypothese 1 t /m 7 expliciet getoetst worden. 
Binnen factor D (outcomes waarover Σ IV berekend is) zijn 6 
condities onderscheiden. De gemiddelde waarde van D is aange­
geven door een vierkantje en de 6 gemiddelde waarden zijn door een 
ononderbroken streep verbonden. 
Een predictie die alleen gebaseerd is op extrinsieke outcomes, leidt 
tot de zwakste samenhang (gemiddelde Rho: .21). De voorspelling 
van de aantrekkelijkheid van uiteenlopende beroepen geschiedt 
nauwkeuriger op basis van outcomes die corresponderen met inte­
ressen (gem. Rho: .49) dan op basis van outcomes die corresponderen 
met behoeften (gem. Rho: .405). In de affiniteitenvragenlijst (con­

















































































































































































































































































































































































middelde rangcorrelatie bedraagt dan .575, hetgeen suggereert, dat 
beide onderdelen een zinvolle bijdrage leveren. Conditie D.3. leert 
ons echter, dat het voornamelijk de intrinsieke outcomes zijn die de 
samenhang tussen Σ IV en de rechtstreekse ordening van beroepen 
naar aantrekkelijkheid bepalen (gem. Rho: .565). Toevoeging van 
een zelf geformuleerde outcome aan de set welke opgesloten ligt in de 
affiniteitenvragenlijst, leidt tot een zeer bescheiden verbetering 
(gem. Rho: .59). 
Binnen factor В (operationalisering van de value-component) geven 
de driehoekjes waarden aan welke gebaseerd zijn op scores afgeleid 
uit de rechtstreekse ranking van de 23 facetten en de cirkeltjes 
waarden die gebaseerd zijn op de complete affiniteiten vragenlijst. 
De interactie tussen factor D en factor В blijkt hieruit, dat in de 
condities D.3. en D.6. de cirkeltjes even hoog of hoger liggen dan de 
driehoekjes, dat bij de condities D.4., D.2. en D.5. de driehoekjes 
steeds hoger liggen, terwijl conditie D.I. een wisselend beeld geeft. 
Over het geheel genomen leidt de ranking van 23 facetten (drie­
hoekjes) tot iets betere predicties dan de complete affiniteiten­
vragenlijst (cirkeltjes), maar dit 'overall'-verschil wordt zeer sterk 
bepaald door de weinig relevante conditie D.4. 
Binnen de condities D.I. tot en met D.6. ziet men telkens de 
gemiddelde hoogte van de rangcorrelatie gerapporteerd voor de 5 
condities onder factor C: de numerieke waarden, die toegekend zijn 
aan I en aan V. Wanneer men de weging van I- met de V-component 
achterwege laat (conditie C.2.), is er steeds een zeer forse daling in de 
correlatiecoëfficiënt. Dit betekent, dat in het valentie-model de V-
component een zeer groot effect heeft: wanneer men de wijze waarop 
iemand tegen een beroep aankijkt (instrumentaliteitscomponent), 
combineert met de mate waarin deze personen de onderscheiden 
facetten wenselijk of onwenselijk achten (value-component), kan 
men aanmerkelijk beter voorspellen, welke beroepen iemand meer of 
minder aantrekkelijk vindt dan wanneer men een van beide com-
ponenten buiten beschouwing laat. 
Tussen de overige vier condities binnen factor С (welke onderling 
verbonden zijn met een stippellijn) is op het oog weinig verschil. Als 
er één conditie tot de beste predicties leidt, dan is het C.5., hetgeen 
suggereert, dat de proefpersonen bij het ordenen van beroepen naar 
aantrekkelijkheid de beroepen welke voor hen niet bereikbaar zijn, 
meteen al buiten beschouwing laten. 
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8.4.5.4. Resultaten van de analyse van factoren bij het keuze-model 
We kunnen eveneens nagaan, in hoeverre de zojuist genoemde vier 
factoren samenhangen met de voorspelling van het beroep dat men 
zegt te gaan kiezen ('force'). We zullen echter het effect van factor С 
(vormen van interactie tussen I en V) buiten beschouwing laten en 
in plaats daarvan nagaan of er verschil is alnaargelang men zich bij 
de voorspelling alleen baseert op formule 8.2.: Σ EV (conditie Cl . ) 
dan wel op formule 8.6.: Σ EV plus de ervaren sociale druk (conditie 
C.2.). 
In formule 8.6. is de mogelijkheid aangegeven, de beide compo­
nenten een bepaald gewicht te geven (WQ en Wj). Aangezien bij 
uitwerking van Σ EV en van Soc.Dr. χ Mc de spreiding in de 
numerieke waarden van Σ EV aanmerkelijk groter bleek te zijn dan 
de spreiding in numerieke waarden van Soc.Dr. χ Mc, is aan de 
laatste component bij alle proefpersonen betrekkelijk arbitrair een 
gewicht van 1.00 toegekend en aan Σ EV een gewicht van 0.2. 
Wanneer we een variantie-analyse uitvoeren met als afhankelijke 
variabele de plaats welke het zelfgekozen beroep bij uitwerking van 
het model inneemt binnen de rangorde van 22 beroepen, dan is het 
de vraag of we mogen aannemen, dat deze afhankelijke variabele 
normaal verdeeld is. De spreiding van rangordenummers voor het 
zelf gekozen beroep doet eerder denken aan een binominaal-ver-
deling. 
Bij de toetsing van de diverse factoren konden we daarom de hier­
boven beschreven methodiek niet volgen. We hebben gekozen voor 
enkele parameter-vrij e toetsen (vgl. Siegel, 1956). 
Allereerst hebben we het effect bestudeerd van de factoren geslacht, 
type opleiding, hoge of lage score op de schaal 'internal versus 
external control' en de mate waarin de proefpersoon zeker was van 
de te maken keuze. Volgens deze 4 factoren kunnen we de groep van 
12 proefpersonen telkens in 2 onafhankelijke groepen splitsen. Als 
afhankelijke variabele gold de plaats van het zelfgekozen beroep bij 
uitwerking van het keuze-model volgens formule 8.6. Als outcomes 
namen we de 23 facetten welke in de affiniteitenvragenlijst onder­
scheiden worden. De index voor instrumentaliteit liep van —1.00 tot 
+1.00. De V-component werd in ons onderzoek op twee wijzen 
gemeten, nl. door de affiniteiten vragenlijst en door een recht­
streekse ranking van outcomes naar aantrekkelijkheid. Om een 
betere spreiding tussen proefpersonen te krijgen, hebben we de 
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waarden die men krijgt bij uitwerking van het model met deze twee 
onafhankelijke indices van V, gecombineerd. 
Een passende test in dit geval is de Mann-Witney U-test (Siegel, 
1956, p. 116 e.V.). In onderstaande tabel vindt men de resultaten van 
de toetsing. 
Tabel 8.3. 
Toetsing van het effect van verschillen tussen proefpersonen bij de pre­
dictie van het te kiezen beroep volgens het uitgebreide keuze-model 
(formule 8.6.). (Mann-Witney U-test) 
Hoge scores tegenover lage scores op 
Internal v.s. External Control 
Opleiding: Havo versus Atheneum 
Geslacht: jongen versus meisje 


















p = .216 
p = .197 
p = .017 * 
ρ = 0.09 
Ondanks het geringe aantal proefpersonen ziet men een significant 
verschil tussen jongens en meisjes: wanneer men volgens het model 
het geheel aan krachten vaststelt, dat stuurt in de richting van 
uiteenlopende beroepen, blijkt het zelfgekozen beroep bij jongens 
zuiverder voorspeld te worden dan bij meisjes. Ik heb geen ver­
klaring voor dit resultaat. Alvorens men hier definitieve conclusies 
aan verbindt, lijkt het zinvol het onderzoek bij een andere groep 
proefpersonen te herhalen. Ten aanzien van de drie overige factoren 
zien we geen significant verschil. 
De condities binnen de resterende drie facetten (methode voor het 
meten van de V-component, voorspelling op basis van Σ EV + 
Soc.Dr. χ Mc, en componenten binnen het model) zijn niet onaf­
hankelijk van elkaar. Een passende parametervrije toets is de 
Friedman-test (Friedman two-way analysis of variance, zie Fried­
man, 1937, Siegel, 1956, p. 166 e.v.). 
We toetsen eerst het effect van de componenten (conditie D.I. t/m 
conditie D.6.) tezamen met het al dan niet meetellen van de sociale 
druk. Als afhankelijke variabele menen we evenals zojuist de plaats 
van het zelfgekozen beroep bij uitwerking van het keuze-model, 
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gesommeerd over 12 proefpersonen. Ook nu worden de scores op 
basis van de ranking van outcomes en op basis van de affiniteiten­
vragenlijst gecombineerd. 
Uitwerking van de formule van Friedman bij de 6 condities van 
factor D levert het volgende resultaat: 
X2
r
= 8.71 bij 5 vrijheidsgraden, (p > .05). De 6 uiteenlopende sets 
outcomes in het keuzemodel (intrinsieke, extrinsieke etc.) leiden dus 
volgens deze toets niet tot significante verschillen. 
Wanneer we de voorspelling op basis van Σ EV (formule 8.4.) ver­
gelijken met de voorspelling op basis van ZEV + Soc.Dr. χ Mc 
(formule 8.6.), krijgen we het volgende resultaat, waarbij we er 
vanuit gaan dat het geoorloofd is twee verwante steekproeven met 
de test van Friedman te toetsen: 
X^  =6 bij 1 vrijheidsgraad, (p < .05). Dit betekent, dat toevoeging 
van de sociale component aan het model tot een significant betere 
voorspelling van het te kiezen beroep leidt. 
Tenslotte hebben we eveneens met de two-way analysis of variance 
volgens Friedman het effect van factor D en factor В (operationali-
satie van de V-component door een ranking van de 23 outcomes of 
door scores op de affiniteiten vragenlijst) bestudeerd. Hierbij hebben 
we de gegevens op basis van de twee condities binnen factor С (al 
dan niet meetellen van sociale druk) gecombineerd en gesommeerd 
over proefpersonen. 
Het resultaat was nu voor 
factor D: χ2,. = 7.928 bij 5 vrijheidsgraden (p>.05) 
factor Β: χ2
τ
 - 2.666 bij 1 vrijheidsgraad (p>.05). 
Indien we de ervaringen met het keuze-model samenvatten, zien we, 
dat we (vgl. tabel 8.1.) nauwkeurig kunnen voorspellen, welk beroep 
iemand zegt te gaan kiezen. Bij het berekenen van het krachtenveld 
voor elk beroep komt bij 6 personen het zelf gekozen beroep (uit een 
set van 22 beroepen) op de eerste plaats, bij 4 personen op de tweede 
plaats, bij 1 persoon op de derde plaats en tenslotte bij één persoon 
op de zesde plaats. Van belang is dat het uitgebreide keuze-model, 
waarin de ervaren druk uit de omgeving is verdisconteerd, tot een 
significant betere voorspelling leidt dan het beperkte keuze-model, 
waarin naast de gepercipieerde aantrekkelijkheid alleen de taxatie 
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van de bereikbaarheid van het beroep is opgenomen. We hebben 
tenslotte geen sluitende verklaring voor de betere predictie bij 
jongens in vergelijking met meisjes. 
8.4.6. Toetsing van de hypotheses 
We hebben in het voorgaande een zevental hypotheses geformuleerd, 
waarin telkens het preferentie-model volgens Vroom (1964), waarbij 
de V-component gemeten werd met behulp van de 23 schalen uit de 
affiniteiten vragenlijst, gecontrasteerd werd met een afwijkend 
model. In aansluiting op de variantie-analyses zullen we nu de 
verschillen die men krijgt vanuit de afwijkende modellen, toetsen. 
We hebben ook nu weer de Z-transformatie toegepast op de rang-
correlaties en vervolgens voor de groep van 12 proefpersonen de 
correlatie die men krijgt tussen de expliciete ordening van beroepen 
naar aantrekkelijkheid en de ordening bij uitwerking van formule 
8.1., vergeleken met de correlatie tussen de expliciete ordening en de 
ordening bij uitwerking volgens elk van de hypotheses. Voor elke 
hypothese is een T-toets uitgevoerd op het verschil tussen de paren 
getransformeerde correlatie-coëfficiënten bij 12 proefpersonen. 
In tabel 8.4. vindt men op een overzichtelijke wijze samengevat, 
welke hypotheses getoetst zijn en wat het resultaat was van de 
toetsing. 
In geen enkel geval is het afwijkend model significant beter dan het 
preferentie-model van Vroom (formule 8.1.). Uitbreiding van de set 
van 23 voorgestructureerde outcomes met een zelf geformuleerd 
facet (hypothese 1) leidt weliswaar tot een iets betere predictie, 
evenals het buiten beschouwing laten van beroepen die voor de 
proefpersonen toch niet bereikbaar zijn (hypothese 7), doch de 
verschillen die we vinden vallen - bij het in deze studie betrokken 
aantal proefpersonen - ruim binnen de toevalsmarge. Het lijkt me 
zinvol in een onderzoek met een groter aantal proefpersonen te 
onderzoeken of men, door deze twee condities in de formule te verdis-
conteren, de aantrekkelijkheid van een beroep beter kan prediceren. 
De gegevens die gerapporteerd zijn in grafiek 8.1. suggereren, dat in 
dit geval een gemiddelde rang-correlatie van .65 over een groot 
aantal proefpersonen te verwachten is (conditie C.5 en D.2). 
We hebben in het voorgaande reeds gewezen op de vanuit theore-
tisch oogpunt belangrijke bevinding, dat weging van de instru-
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Tabel 8.4. 
Voorspelling van de aantrekkelijkheid van diverse beroepen: vergelijking 














Waarden «oor 1 en V lopend van-1 00 via 0 0 
tot + 1 00 en operationalisatie van de V compo­
nent door 23 outcomes, gemeten met de 
affiniteitenvragenlijst versus 
Model waarbij de voorgestructureerde set van 
23 outcomes uitgebreid is met een zelf geko 
zen outcome 
Model met alleen extrinsieke outcomes 
Model met alleen intrinsieke outcomes 
Model met alleen "interesse" outcomes 
Model met alleen "behoefte" outcomes 
Model met alleen "interesse" outcomes 
versus model met alleen "behoefte" outcomes 
Model waarbij instrumentaliteitsmdex loopt 
van 0 00 tot + 1 00 
Model waarbi) negatieve waarden van 1 en 
V component slechts de helft van het ge 
wicht van positieve outcomes krijgen 
Model waarbij de weging met de 
V component achterwege bl i j f t 
Model waarbij beroepen die pp's niet bereik 


















































mentaliteiten met de values (hypothese 6), leidt tot een zeer aanzien-
lijke verbetering in de predictie. Het verschil is inderdaad signi-
ficant op 5%-niveau. 
Indien men zich in het model beperkt tot de outcomes die alleen 
betrekking hebben op de interessen of alleen op de behoeften 
(hypothese 3), dan vindt men in beide gevallen een significant 
verschil. Dit betekent, dat men bij het kiezen van een beroep met 
beide typen outcomes rekening dient te houden. Het suggereert 
verder, dat de affiniteiten vragenlijst een reële verbetering vormt, 
zelfs bij middelbare scholieren, in vergelijking met vragenlijsten die 
alleen informatie geven over de interessen. 
Hypothese 2a wordt het meest overtuigend verworpen. Indien men 
zich beperkt tot alleen de extrinsieke outcomes, kan men slechts iets 
beter dan volgens toeval voorspellen, welke beroepen door middel-
bare scholieren aantrekkelijk gevonden worden. Dit resultaat be-
wijst mijns inziens twee dingen. De aantrekkelijkheid van een 
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beroep wordt vooral bepaald door de outcomes die door ons intrin­
siek genoemd zijn (hypothese 2b); op de tweede plaats blijkt hieruit, 
dat lage correlaties zeer wel mogelijk zijn bij toetsing van dit type 
model. De zeer significante rangcorrelaties die we gevonden hebben 
met het preferentie-model, zijn geen artefact van de sommerings- en 
vermenigvuldigingsprocedure. Indien men niet de juiste outcomes 
opneemt (hypothes 2 en 3) of wanneer men niet de elementen 
volgens het model weegt (hypothese 6), wordt het model gefalsi­
fieerd. 
De resterende hypotheses hebben betrekking op de numerieke 
waarden die men aan de I- en V-component toekent (hypothese 4 en 
5). Dit punt is kennelijk veel minder kritisch dan de beide vorige, 
resp. componenten en weging. De uitkomst toont eveneens aan, dat 
er geen enkele reden is, af te wijken van de simpele in het oor­
spronkelijk model voorgestelde range van de V- en de I-component, 
die loopt van —1.00 via 0.0 tot +1.00. 
8.5. Discussie 
We beperken de discussie van de hierboven gerapporteerde toetsing 
van het preferentie- en keuze-model tot een tweetal punten: de 
conclusies die we uit dit experiment mogen trekken ten aanzien van 
de construct validiteit van de affiniteiten-vragenlijst en een nadere 
analyse van de proportievariantie in de uitspraken over aantrekke­
lijkheid van beroepen, welke nog niet verklaard wordt door het 
gepresenteerde preferentie-model. 
Om met het laatste punt te beginen: wanneer we de value-com­
ponent operationaliseren d.m.v. de scores op de affiniteiten-vragen­
lijst, dan is de rangcorrelatie tussen de volgorde in aantrekkelijk­
heid van 22 beroepen en de voorspelling van deze aantrekkelijkheid 
door uitwerking van ΣIV .568, gemiddelde over 12 proefpersonen. 
Van de variantie wordt 32% hiermee verklaard. We hebben er reeds 
op gewezen, dat deze gemiddelde rangcorrelatie .65 wordt (±41% 
verklaarde variantie), wanneer we de beroepen die de proefpersonen 
als onbereikbaar beschouwen, terzijde laten en wanneer we aan de 
voorgestructureerde set van 23 outcomes de outcome toevoegen, 
welke de proefpersoon naar zijn eigen zeggen het meest wenselijk 
acht. Dit suggereert, dat het in de instructie van het experiment 
gemaakte onderscheid tussen een beroep dat je aantrekkelijk vindt 
en het beroep dat je kiest, niet geheel overkomt bij de proefpersonen. 
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We hebben deze veronderstelling onderzocht door de rechtstreekse 
ordening van beroepen te vergelijken met de ordening die men krijgt 
bij uitwerking van Σ EV (formule 8.2.). Indien de beroepen inder­
daad door de proefpersoon geordend zijn naar aantrekkelijkheid en 
niet naar de 'geneigdheid het beroep te kiezen' dan zal de correlatie 
met Σ EV lager zijn dan de correlatie met ΣIV. Indien de correlatie 
met Σ EV hoger wordt, is dit wellicht te wijten aan het feit, dat men 
de beroepen - ondanks de instructie alleen te letten op de aantrek­
kelijkheid - toch geordend heeft alnaargelang de geneigdheid het 
beroep te kiezen. 
De correlatie met Σ Ε ν is gemiddeld over 12 proefpersonen .606 
tegen .568 bij Σ IV. Deze trend wordt nog sterker, wanneer we de 
expliciete ordening van de 22 beroepen naar aantrekkelijkheid 
vergelijken met het uitgebreide keuze-model (formule 8.6.) waarin de 
ervaren druk uit de omgeving is opgenomen. De (gemiddelde) rang­
correlatie is nu .712, hetgeen duidt op 50,6% verklaarde variantie. 
We concluderen hieruit, dat de relatief hoge proportie niet-ver-
klaarde variantie bij het preferentie-model gedeeltelijk te wijten is 
aan het criterium: beroepen zijn niet - volgens de instructie -
geordend in termen van aantrekkelijkheid, maar in termen van de 
sterkte van het krachtenveld dat ertoe bewoog de diverse beroepen te 
kiezen. 
Een verdere verbetering van de predictie is te verwachten bij een 
meer zorgvuldige keuze van de gewichten die in formule 8.6. toege­
kend werden aan de persoonlijke en de sociale-keuze-component. Wij 
hebben in alle gevallen aan Σ EV een gewicht van 0.2 toegekend en 
aan Soc.Dr. χ Mc een gewicht van 1. We hebben de mogelijkheid van 
een betere weging niet nader onderzocht, mede omdat het berekenen 
van multiple correlaties leidt tot het kapitaliseren op toevals­
factoren. 
Een andere verbetering, die evenmin is onderzocht, kan men 
bereiken, wanneer men de affiniteiten vragenlijst en de vragenlijst 
voor het peilen van de 'motivation to comply' gelijktijdig met de 
andere vragenlijsten voorlegt (en niet zoals nu met een tijdsverschil 
van zes maanden). Hiermee komen we op de niet te omzeilen error-
component bij predicties op basis van het model, welke te wijten zijn 
aan meetfouten (beperkte betrouwbaarheid) in de meetinstrumen­
ten om de intensiteit van de diverse componenten in het model vast 
te stellen. 
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Als mogelijkheid om de nu bereikte 50% verklaarde variantie nog te 
overtreffen zien we dus een meer betrouwbare meting en een 
zorgvuldiger weging van de persoonlijke en de sociale-keuze-com-
ponent. De resterende niet-verklaarde variantie laat naar mijn 
mening weinig ruimte voor de assumptie, dat proefpersonen zich bij 
de keuze van werk niet als een 'rationele' beslisser wensen te 
gedragen (vgl. par. 8.4.2.3.). 
Het onderzoek levert een belangrijke bijdrage aan de construct­
validiteit van de affiniteiten vragenlijst. We hebben een expliciet 
model geformuleerd, dat inzichtelijk maakt welke overwegingen de 
keuze van het beroep bepalen, en wat hierin de plaats van de 
affiniteiten is. De voorspelling op basis van ΣIV is aanmerkelijk 
beter dan de voorspelling op basis van Σ I; dus zowel de perceptie 
van de mogelijkheden welke elk beroep biedt als de waarde die men 
persoonlijk aan deze 'outcomes' hecht, bepalen ieder voor een 
gedeelte de aantrekkelijkheid van een beroep. De affiniteiten die 
corresponderen met interessen en de affiniteiten die corresponderen 
met behoeften, leveren beide een eigen relevante bijdrage. Men kan 
als bezwaar aanvoeren, dat bij de toetsing van het keuze-model niet 
het harde criterium van de feitelijk gemaakte keuze genomen is. Wij 
hebben de intentie om het beroep te kiezen als criterium gehanteerd. 
Vanuit het schema van Ryan (par. 1.4.2.) is dit een methodologisch 
zuiverder criterium, omdat de eventuele discrepantie tussen intentie 
en feitelijke keuze de correlatie niet beïnvloedt. Daarvan afgezien is 
de intentie doorgaans een zeer goede predictor van de feitelijke 
keuze. 
Zo wijst Dolliver (1969, p. 103) erop, dat het beroep dat men zegt te gaan kiezen 
weliswaar een minder betrouwbaar gegeven is dan het beroep dat volgens de 
resultaten op de Strong Vocational Interest Blank passend is, doch dat de predictieve 
validiteit van een dergelijke 'uitgesproken' voorkeur hoger is dan de predictie op basis 
van de S.V.I.B. 
8.6. Samenvatting van hoofdstuk 8 
Aan het denken over de keuze van werk ligt een evenwichtsmodel ten grondslag, dat 
enerzijds betrekking heeft op de capaciteiten en affiniteiten van een individu en 
anderzijds op de karakteristieke moeilijkheden en bevredigingsmomenten welke men 
in werk kan verwachten. Bij beroepskeuze gaat het om het beslissingsproces van 
personen, die successievelijke keuzen moeten maken, waarbij elke keer het aantal 
openliggende mogelijkheden ingeperkt wordt. De mate van vrijheid bij deze keuze is 
beperkt, doordat niet elke opleiding of elk beroep vrij toegankelijk is en doordat ook 
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milieugebonden factoren hun sturende invloed uitoefenen. Een beroepskeuzeadvi-
seur concentreert zich in zijn hulpverlening op drie punten: hij helpt de cliënt een 
beter beeld te krijgen van wat hij wil en kan; hij verschaft informatie over opleidings-
en beroepsmogelijkheden en hij begeleidt bij de besluitvorming. 
We hebben in aansluiting aan ideeën van Vroom (1964) een uitgebreid value-
instrumentality-expectancy-model geformuleerd, dat inzichtelijk maakt: 
- welke beroepen men meer of minder aantrekkelijk vindt; 
- welk beroep men zou kiezen, wanneer de omgeving géén invloed zou uitoefenen; 
- welk beroep men zou kiezen, wanneer de omgeving wél invloed uitoefent. 
Dit model kan men als volgt symbolisch weergeven. De sterkte van het krachtenveld 
om een beroep i te kiezen is gelijk aan: 
η 
[E, (Σ I . jXVj)]^ + [ (Soc Dr . x M , . ) ] ^ , waarbij 
j = l 
Ei = de gepercipieerde kans ('belief) dat keuze van beroep i inderdaad zal leiden tot 
het bereiken van dit beroep (waarden lopen van 0.0 tot 1.00); 
lij = de gepercipieerde instrumentaliteitCbelief ) van beroep i voor het bereiken van 
outcome j (waarden lopen van —1.00 via 0.0 tot 1.00); 
Vj = valentie van outcome j , ofwel de sterkte van de affiniteit ('dispositie') voor 
outcome j (waarden lopen van —1.00 via 0.0 tot 1.00); 
η = het aantal outcomes dat men onderscheidt; 
Soc Dn = de gepercipieerde sociale druk ('belief) om beroep i te kiezen (waarden 
lopen van 0.00 tot 1.00); 
Mc = motivation to comply ('dispositie'): de mate waarin men meegaat met of toe­
geeft aan de ervaren druk van buitenaf (waarden lopen van 0.0 tot 1.0); 
w0 en w, = empirisch te bepalen beta-gewichten, welke elke waarde kunnen aan­
nemen tussen —1.00 en 1.00). 
De aangewezen onderzoeksopzet voor toetsing van dit model is een 'within subject 
analysis', een experiment met één persoon. Hierbij wordt nagegaan of bij uitwerking 
van het model de volgorde in aantrekkelijkheid van een set beroepen correspondeert 
met een langs een andere weg verkregen volgorde in aantrekkelijkheid van dezelfde 
beroepen. Het keuze-model wordt getoetst door te onderzoeken of deze persoon één 
bepaald beroep dat hij zegt te gaan kiezen, inderdaad meer geneigd is te kiezen dan de 
andere beroepen. 
Een dergelijke 'within subject analysis' is doorgevoerd bij twaalf middelbare 
scholieren uit de hoogste klas van een middelbare school. De disposities uit het model 
werden gemeten met de affiniteitenvragenlijst (V-component) en met een apart 
geconstrueerde vragenlijst voor de 'motivation to comply'. De diverse 'beliefs' of 
percepties werden gepeild met behulp van zorgvuldige instructies aan de proef-
personen. 
In aansluiting aan kritische kanttekeningen welke in de litteratuur geplaatst zijn bij 
het expectancy-model, hebben we een aantal hypotheses getoetst, waarin we ons 
afvroegen of een meer optimale voorspelling verkregen zou worden op grond van: 
- een andere set outcomes dan de 23 welke in de affiniteitenvragenlijst bijeen-
gebracht zijn, 
- andere numerieke waarden voor de V- en de I-component, 
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— het achterwege laten van weging met de V-component, 
— het verdisconteren van het oordeel over de haalbaarheid van een beroep in de 
predictie van de aantrekkelijkheid. 
De voornaamste resultaten uit dit toetsende onderzoek waren de volgende. 
De rangcorrelatie tussen de aantrekkelijkheidsvolgorde van de 22 beroepen recht-
streeks en volgens het model lag bij de twaalf proefpersonen tussen .41 en .79. Het 
gemiddelde was .57. In alle gevallen was de samenhang significant op minstens 5%-
niveau. Bij uitwerking van het keuze-model nam het zelfgekozen beroep in 6 gevallen 
de eerste plaats in (temidden van 22 beroepen), in 4 gevallen de tweede plaats, in één 
geval de derde plaats en in één geval de zesde plaats. De voorspelling volgens het 
keuze-model was (op 5%-niveau) significant beter, wanneer men hierin Soc Dr χ Mc 
verdisconteerde, dan wanneer men de ervaren beïnvloeding vanuit de omgeving 
buiten beschouwing liet. Tenslotte vonden we een significant verschil tussen jongens 
en meisjes in die zin , dat de predictie bij jongens zuiverder was. 
Met het oog op de toetsing van de geformuleerde hypotheses is met behulp van 
variantie-analyse (en aansluitende T-toetsen) onderzocht, in hoeverre de wijze van 
meting van de value-component, de aard van de 'outcomes', de numerieke waarden 
van I en V en de karakteristieken van de proefpersonen een effect hadden op de 
voorspelling van het preferentie-model. 
Er was geen significant effect van karakteristieken van de proefpersonen of van de 
wijze van meting van de values. Wanneer men zich baseerde op de met interessen 
corresponderende outcomes, waren de resultaten iets beter dan wanneer men zich 
baseerde op behoeften, doch de combinatie van beide leverde de beste resultaten. Het 
zijn vooral de intrinsieke facetten, die voor de samenhang bepalend zijn; een model 
met alleen extrinsieke outcomes leidt tot een slechte overeenstemming tussen model 
en expliciete ordening naar aantrekkelijkheid van de beroepen. 
Voorts bleek, dat er geen reden is om af te wijken van de door Vroom voorgestelde 
numerieke waarden voor I en V. Weging van de instrumentaliteiten met de values 
leidde tot een aanzienlijk betere overeenstemming tussen model en empirie dan een 
voorspelling op basis van alleen de gepercipieerde instrumentaliteiten. 
De resultaten suggereerden tenslotte, dat proefpersonen die beroepen ordenen naar 
aantrekkelijkheid, de niet-bereikbare beroepen meteen al buiten beschouwing laten. 
We mogen concluderen, dat deze resultaten enerzijds de geldigheid van het voor-
gestelde model aantonen en anderzijds een belangrijke bevestiging vormen van de 
constructvaliditeit van de affiniteitenvragenlijst. 
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9. Een beschouwing achteraf 
9.1. Inleiding 
Het onderzoek waarover in deze studie verslag is uitgebracht had 
een tweeledige opzet: het construeren van een instrument om de 
sterkte van de voornaamste affiniteiten te meten en het ontwikkelen 
van een model, dat inzichtelijk maakt hoe deze affiniteiten in 
interactie met enkele andere componenten de keuze van werk 
bepalen. We zijn erin geslaagd betrouwbare schalen te construeren 
voor de diverse work-values. Het gerapporteerd onderzoek geeft 
vertrouwen in de construct-validiteit van de schalen. Het is verant-
woord het differentiërend vermogen van de schalen ten aanzien van 
de affiniteit voor een groot aantal uiteenlopende beroepen nader te 
onderzoeken. 
De work-values vormen een neerslag van de geleidelijk gegroeide 
overtuiging met betrekking tot wat men wenselijk of onwenselijk 
vindt in het latere werk. Deze affiniteiten zijn de hoekstenen van het 
model voor de keuze van werk. In een toetsend onderzoek bleek het 
mogelijk vanuit het model nauwkeurig te voorspellen welk beroep 
middelbare scholieren van plan zijn te kiezen. In dit afsluitende 
hoofdstuk maken we enkele kanttekeningen achteraf. Zo stellen we 
allereerst een indeling voor van de set work-values, welke verhel-
derend is zowel met het oog op de rapportering van het affiniteiten-
patroon van een individu als met het oog op de analyse van wat 
typerend is voor het beoefenen van een bepaald beroep. Vervolgens 
geven we een schets van de wijze waarop men - vanuit het 
ontwikkelde model - in de praktijk mensen kan helpen bij het kiezen 
van werk. We proberen het typerende van onze benadering van het 
beroepskeuzeproces aan te geven door te wijzen op de verschil-
punten met de op counseling gebaseerde non-directieve methodiek 
en met de directieve 'klassieke' methodiek. Het hoofdstuk wordt 
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afgerond met een korte bespreking van de persoonlijkheidstheorie, 
die aan ons keuzemodel ten grondslag ligt. 
9.2. Een voorstel voor een taxonomie van work-values 
9.2.1. Een begripmatige indeling van de work-values 
Een zeer aanzienlijk deel van het hier gerapporteerde onderzoek had 
betrekking op het afbakenen van de voornaamste work-values, 
welke spelen bij middelbare scholieren, die zich oriënteren op hun 
latere werk. We hebben 23 facetten onderscheiden, die men in het 
werk wenselijk of onwenselijk kan vinden. Ondanks ons streven 
naar zo onafhankelijk mogelijke schalen, bleek dat de scores op 
sommige dimensies bij diverse groepen proefpersonen een samen-
hang vertoonden. Voorbeelden hiervan zijn enerzijds de schalen 
'anderen helpen', 'voorlichten' en 'ethisch-religieus' en anderzijds 
de schalen 'zekerheid' en 'gunstige arbeidsvoorwaarden'. Voor deze 
dimensies geldt, dat voorkeur voor het één meestal samengaat met 
voorkeur voor het ander. We blijven ze echter beschouwen als 
weliswaar verwante, maar toch aparte dimensies omdat de items 
binnen één schaal sterker met elkaar samenhangen dan met de 
items uit de verwante schaal. Begripmatig is er inderdaad onder-
scheid tussen de verwante schalen. De schalen hebben een eigen 
patroon van samenhangen met andere variabelen zoals de voorkeur 
voor een concreet beroep en kunnen als zodanig op een subtiele wijze 
differentiëren tussen twee verwante beroepen. 
De 23 dimensies hoeven dan ook niet als los van elkaar staande 
gelijkwaardige grootheden beschouwd te worden. We hebben reeds 
op grond van de overeenkomst met traditionele 'interesse-' en 
'behoefte'-dimensies een tweedeling gemaakt. We zullen hier een 
nieuwe indeling voorstellen volgens een vijftal gezichtspunten. De 
'juistheid' van deze indeling is niet empirisch verifieerbaar met 
behulp van een categoriseringstechniek als factor-analyse. De 
zinvolheid van deze begripmatige ordening zal in de praktijk 
moeten blijken. Het gaat er dan om of de vijf gezichtspunten een 
bruikbare, overzichtelijke en voldoende omvattende indeling geven 
van de facetten, die men aan werk kan onderscheiden en die men 
persoonlijk wenselijk of onwenselijk kan vinden. 
We stellen voor de met affiniteiten corresponderende facetten van 
werk als volgt te ordenen. 
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1. Inhoud van het werk 
Waarmee wil ik me in het werk bezighouden en waarmee niet? 
met mensen - anderen helpen 
- anderen voorlichten en overtuigen 
met dingen - zakelijke en commerciële problemen 
- technische problemen 
met gegevens - bewerken en rapporteren van gegevens 
en ideeën - communicatie, cultuuroverdracht en 
amusement 
- religieuze en ethische vragen 
2. Grondhouding van waaruit men bezig is. 
Vanuit welke instelling of grondhouding wil ik me met mensen of 
dingen of gegevens bezighouden? 
- vanuit een artistieke instelling 
- vanuit een theoretisch-wetenschappelijke 
instelling (denkwerk) 
- vanuit een uitvoerende-ambachtelij ke 
instelling (handwerk) 
- vanuit een commerciële instelling 
- vanuit een leidinggevende, sturende instelling 
De voorgaande facetten corresponderen met uitzondering van 
leidinggevend werk met interesse-affiniteiten. Het onderscheid 
tussen inhoud en instelling is niet scherp, hetgeen blijkt uit het 
feit, dat de affiniteit voor commercieel werk twee keer voorkomt. 
3. De werkomgeving 
Wat verwacht ik van de omgeving waarin ik wil werken? 
- werken bij een goed geleid bedrijf 
- werken met prettige, vriendelijke collega's 
- zelfstandig werken, onafhankelijk van 
anderen 
- werk waarbij je vrijblijvend en ongebonden 
tegenover je werkgever kunt staan. 
4. De structurering van de bezigheden 
Hoe verloopt het werk? Hoe moet het werk geregeld en gepland 
zijn? 
werk dat volgens een vast patroon verloopt 
afwisseling van bezigheden 
werk op verschillende plaatsen (buitenwerk) 
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5. Bevredigingsmomenten en ervaren beloning 
Welke mogelijkheden moet het werk bieden? 
extrinsiek: - zekerheid van vast werk 
- gunstige arbeidscondities (goed salaris, 
promotiemogelijkheden, etc.) 
- waardering, achting en aanzien 
intrinsiek: - het gevoel dat je prestaties levert 
- gevoel dat ik mijn sterke kanten kan ont-
plooien. 
De hier voorgestelde taxonomie wijkt duidelijk af van de in par. 
3.4.2. gesuggereerde indeling van 'outcomes' in intrinsieke, ex-
trinsieke en 'concomitants' (zie ook tabel 3.6.). Deze driedeling is 
wellicht zinvol vanuit een theoretisch-wetenschappelijk oogpunt, 
maar ze is minder bruikbaar wanneer we middelbare scholieren 
willen verduidelijken wat ze ta.v. hun latere werk op prijs stellen of 
wat typerend is voor uiteenlopende beroepen. We zullen illustreren 
hoe men vanuit onze vijfdeling de resultaten op de vragenlijst kan 
rapporteren aan een individuele scholier en hoe men een beroep kan 
typeren in termen van het scorepatroon van de beoefenaars van dit 
beroep. 
9.2.2. Voorbeeld van toepassing van de taxonomie bij de rappor-
tering van het affiniteitenpatroon aan middelbare scholieren 
Op grond van de hoge en lage scores op de schalen uit de affiniteiten-
vragenlijst kan iemand een typering van zichzelf opstellen, met 
behulp van de volgende zin, waarbij hij telkens de passende 
'outcomes' tussen de accoladen selecteert. 
IK BEN IEMAND DIE STEEDS (OF JUIST NIET) 
(met veel afwisseling / op verschillende plaatsen / volgens een vast patroon) 
EN VANUIT EEN (EEN NIET) 
(leidinggevende / wetenschappelijke / creatieve / praktisch-ambachtelijke / 
commerciële) 
INSTELLING, ZICH VOORAL BEZIGHOUDT MET (EN JUIST NIET MET) 
(het voorlichten van mensen / het helpen van mensen / religieuze en ethische vragen 
/cultuuroverdracht en amusement / het bewerken en rapporteren van gegevens / 
zakelijke en commerciële problemen / technische problemen) 
BINNEN EEN OMGEVING DIE JE (EN DIE JE NIET BIJZONDER) 
(vrij en ongebonden laat / zelfstandig laat / prettige contacten met collega's biedt / 
goede leiding geeft) 
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EN WAARBIJ JE MET NAME (EN SLECHTS IN GERINGE MATE) 
(de zekerheid van vast werk / gunstige arbeidsvoorwaarden / waardering en 
achting / het gevoel dat je prestaties levert / het gevoel van zelfontplooiing) 
VERKRIJGT. 
Men ziet dat in dit schema voor zelfbeschrijving de vijf gezichts­
punten verwerkt zijn. De praktijk zal moeten uitwijzen of aldus de 23 
onderscheiden work-values op een begrijpelijke en overzichtelijke 
wijze ingedeeld worden. 
9.2.3. Voorbeeld van toepassing van de taxonomie bij de analyse 
van beroepen 
Ter illustratie van de mogelijkheid om met de voorgestelde taxo­
nomie een beroep te typeren, grijpen we terug op de resultaten van 
het onderzoek naar het kenmerkende affiniteitenpatroon van psy­
chologen, H.T.S.-ers en personen die de Nijenrode-opleiding gevolgd 
hebben. In tabel 7.1. vindt men precies dezelfde gegevens, doch nu 
geordend volgens de voorgestelde taxonomie van 'outcomes' welke 
aan het werk ontleend worden. 
Tabel 9.1. 
Voorbeeld van typering van enkele beroepen in termen van het score­
patroon van de beoefenaars van deze beroepen 
ptycho oog 
H T S , . 
N01 Be-
Inhoud 
waarmee houd! [β 
t« beug » 
helpen van me-wn pn 
lu i« met mei lechn sehe 
of га1»еі.|Ьер<с>Ыетеп 
lechniichp problème η 
en lUiMniei f re i 
zakelijke problemen 
rakelijke prob emen en 
jun i niet mei lechmtche 
proMemen ol het he'pen 
tran m en ten 
IniwUmg 
vanuil welke grond 
h oud int) werk |e ' 
creatiel en [uist mei 




luisi niet commercieel 
commerceel leiding 
gevend i tu rend en |Uist 
met creane' of am bac h 
tet.lk 
Warko ingeving 
wasnfoor wordt dele 
gekeniTWfkt » 
laai ¡e vr \ en ongebonden 
goede leiding en prellige 
kontakten met collega i 
laat ie mei bijzonder 
vrij en ongebonden 
.aai ie met brpionder vrij 
en ongebonden biedt je 
met bi|Ionder prettige 
contacten mei collega Ï 
Suucmri r ing 
hoe verloopt het weik ' 
u i i t mei volgens een 
vail Dan oon 
vo geni « η va« patroon 
met veel alwisse mg en 
op werichiilende plaatien 
en I U I I I met volgens een 
vast patroon 
Ervaren beloning 
wat biedt het werk > 
he' gevoel da' je je 
i ierke kanten k u n t ont 
ploO'Cn 
en siechit m geringe mete 
waardennq er achung 
lekerhe d e n slechts m 
gernge male waardering 
en achung 
waardering en ach· ng 
alsmede het gevoel dat je 
preitanes levert 
9.3. Hulpverlening bij het kiezen van werk 
9.3.1. Enkele kenmerken van het model voor de keuze van werk 
Het vinden van werk dat overeenkomt met de mogelijkheden die 
iemand heeft, en dat hem bevrediging schenkt, is een proces waarin 
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ettelijke beslissingen genomen moeten worden. De twee voor-
naamste beslissingen hebben naar mijn mening betrekking op de 
beroepsopleiding en op het type organisatie, waarbinnen men zijn 
beroep wil uitoefenen (vgl. par. 7.4.). Via een verantwoorde be-
slissing in het heden probeert men te bewerkstelligen dat men zich 
in de toekomst gelukkig voelt met de gemaakte keuze. 
We hebben geanalyseerd wat iemand beweegt een bepaald beroep te 
kiezen. Bij deze analyse zochten we aansluiting bij de theorieën rond 
het begrip motivatie. Ryan (1970) heeft deze theorieën gecategori-
seerd alnaargelang het niveau waarop gedrag verklaard wordt. 
Vanuit het schema van Ryan (zie par. 1.4.2.) wordt duidelijk dat men 
onderscheid kan maken tussen het beroep dat iemand in feite kiest 
en het beroep dat iemand van plan is te gaan kiezen (intentie). 
Wij concentreren ons op het voorspellen van de intentie. De 
intentie wordt inzichtelijk door een analyse van de wijze waarop de 
persoon vanuit zijn persoonlijke situatie het hele veld van mogelijk-
heden waarneemt. Dit 'fenomenale' veld wordt op zijn beurt weer in 
sterke mate beïnvloed door de behoeften en waarden kortom door de 
affiniteiten van de persoon. De affiniteiten of'work-values' kunnen 
tenslotte gezien worden als de neerslag van de leefhistorie en het 
geheel van opgedane ervaringen. Dit ontwikkelings- en leerproces 
laten we buiten beschouwing. We beperken ons tot de affiniteiten en 
tot de perceptie van de diverse keuzemogelijkheden. De aanpak is 
dus a-historisch en we voorspellen niet de feitelijke keuze maar de 
keuze die men van plan is te gaan maken. 
Voortbouwend op de denkbeelden van Vroom (1964) en Dulany 
(1961) hebben we een model geformuleerd voor de keuze van werk. 
We mogen aannemen dat het in hoofdstuk 8 ontwikkelde keuze-
model inzicht geeft in de factoren die iemand bewegen een bepaald 
alternatief te kiezen. Het is verantwoord de diagnostiek en de hulp-
verlening op het model te baseren. Na de uitvoerige beschrijving in 
het vorige hoofdstuk hoeven we hier het ontwikkelde model niet 
meer weer te geven. 
Het ligt voor de hand een beslissing waarin je anticipeert op de verre 
toekomst, te baseren op persoonlijke karakteristieken, welke over 
verloop van tijd relatief stabiel blijven. Binnen het keuze-model 
wordt daarom een belangrijke plaats ingeruimd voor het patroon 
van affiniteiten, welke we opvatten als relatief stabiele disposities, 
die een individu typeren. De onderscheiden affiniteiten worden 
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m.b.v. de ontwikkelde vragenlijst geëxpliciteerd. De persoonlijke 
keuzesituatie wordt inzichtelijk gemaakt vanuit disposities en 
verder vanuit de strikt persoonlijke perceptie van de keuzemogelijk-
heden. Deze perceptie heeft niet alleen betrekking op de persoonlijke 
kijk op de keuzealternatieven, doch ook op de ervaren pressie vanuit 
de omgeving om een bepaald alternatief wel of niette kiezen, welke 
pressie als een normatief element in het keuzeproces fungeert. We 
hebben aangetoond dat de keuze beter te voorspellen is wanneer de 
ervaren druk uit de omgeving in het model verdisconteerd wordt 
(par. 8.4.5.4.). 
We leggen dus vast hoe iemand percipieert: 
a. wat diverse beroepsmogelijkheden aan aantrekkelijke en minder aantrekkelijke 
kanten met zich meebrengen ('instrumentaliteiten'); 
b. wat de kans is dat hij het beroep zal bereiken; 
с wat de druk is die door de omgeving wordt uitgeoefend om de diverse alternatieven 
al dan niet te kiezen. 
Aan disposities onderscheiden we: 
a. het affiniteitenpatroon 
b. de 'motivation to comply' ofwel de meegaandheid met de ervaren druk uit de 
omgeving. 
Men zou aan deze disposities een aantal aanleg-dimensies kunnen toevoegen welke 
iemand meer of minder geschikt maken voor bepaalde opleidingsrichtingen en 
beroepsmogelijkheden. We hebben deze niet opgenomen in het model maar be­
schouwen ze wel als een belangrijke informatiebron voor de persoon die zuiver wil 
taxeren of een bepaald beroep haalbaar is. 
9.3.2. Hoe wordt iemand geholpen ? 
We proberen iemand een keuze te laten maken die zowel voor de 
betrokken persoon als voor een buitenstaander inzichtelijk is. Dit 
inzicht, dat de persoon van zichzelf krijgt is voor hem een belang­
rijke voorwaarde om ook zelf de verantwoordelijkheid voor de 
consequenties van de beslissing te aanvaarden. Door een centrale 
plaats in te ruimen voor het affiniteitenpatroon bewerkstelligen we, 
dat de beslissing past binnen het meer omvattende plan van wat de 
persoon wil bereiken in zijn leven (vgl. criteria voor een verant­
woorde beslissing, par. 8.2.5.). Vanuit het model voor de keuze van 
werk acht ik de volgende elementen noodzakelijk binnen een keuze-
begeleidingsprocedure. 
— Overzicht van keuzemogelijkheden 
Om te beginnen dient de cliënt een overzicht te krijgen van in 
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aanmerking komende mogelijkheden. Hij zal zelf de mogelijk-
heden moeten noemen, welke hij overweegt. Een belangrijke bron 
voor suggesties vormen de scores op differentiërende schalen. 
Deze geven een beeld van de beroepen welke juist wel of juist niet 
aansluiten bij de eigen affiniteiten. Verder is men gebaat meteen 
beroepenlijst met qua richting en niveau uiteenlopende beroepen. 
— Afstrepen van niet (meer) bereikbare mogelijkheden 
Het is zinvol als tweede stap vast te stellen of de diverse beroeps-
mogelijkheden überhaupt haalbaar zijn. Een aantal beroepen 
valt meteen af, omdat de cliënt zich in de eerder gemaakte keuze 
van b.v. vooropleiding of vakkenpakket reeds heeft vastgelegd. 
Het keuzeveld wordt verder ingeperkt door de beroepen die de 
cliënt absoluut niet bereikbaar acht, af te strepen. 
— Peilen van wat men in het werk (on-)wenselijk vindt 
Wat iemand in zijn werk wenst of afwijst blijkt uit de scores op de 
affiniteiten vragenlijst, alsmede uit de work-values die iemand 
spontaan noemt naast de 23 onderscheiden algemene facetten. 
Hierbij kan naar voren komen, dat sommige affiniteiten er duidelijk uitspringen 
doch het is ook mogelijk dat het affiniteitenpatroon weinig pregnant is. Boven-
dien kan men zien in hoeverre het scorepatroon afwijkt van wat men zou 
verwachten bij de groep waartoe de cliënt krachtens een aantal sociaal-structu-
rele kenmerken behoort (vgl. par. 7.3.2.). We hebben reeds gesteld dat de 
affiniteiten gedeeltelijk gebaseerd zijn op de ervaring en de leefhistorie van de 
persoon. Ze vormen hier de neerslag van. Vandaar dat het goed gebruik is het 
affiniteitenpatroon op zijn consistentie te toetsen door het te relateren aan b.v. 
anamnestische gegevens. 
— Peilen en bijsturen van het 'beeld' van de bereikbare 
mogelijkheden 
We kunnen vervolgens analyseren hoe iemand tegen een bepaald 
beroep aankijkt door hem te vragen in hoeverre hij het beroep 
instrumenteel acht voor het realiseren van de diverse work-
values. De dimensies in de affiniteitenvragenlijst vormen een 
taxonomie van de voornaamste work-values (vgl. par. 9.2.). Deze 
taxonomie stelt ons echter óók in staat op een psychologisch 
zinvolle wijze te analyseren wat een bepaald beroep inhoudt ofte 
bieden heeft; wanneer we mensen die tot hun volle tevredenheid 
een beroep uitoefenen, laten aangeven wat ze wenselijk of 
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onwenselijk vinden, krijgen we een empirisch beeld van wat het 
beroep en de werkkring in de ogen van de beoefenaars zelf te 
bieden heeft. Deze informatie kan aangewend worden om een 
waarheidsgetrouw beeld bij te brengen van de diverse beroepen. 
We kunnen dus het beeld dat een persoon van een beroep of werk-
kring heeft, confronteren met de perceptie van mensen die het 
beroep zelf beoefenen en op deze wijze het subjectieve beeld van de 
cliënt bijsturen. Dit maakt de kans kleiner dat hij een minder 
gelukkige keus maakt vanwege een onduidelijk of onjuist beeld 
van het latere werk. 
— Analytisch onderzoek naar de aantrekkelijkheid van de 
mogelij kheden 
Het model volgend kunnen we op grond van wat iemand wenst en 
vanuit het beeld, dat hij heeft van een bepaald beroep speci-
ficeren hoe aantrekkelijk dit beroep is in vergelijking met de 
andere beroepen. Aldus kunnen we de aantrekkelijkheid van de in 
principe bereikbare beroepen bepalen. We achten het van belang 
dat door dit 'analytisch' peilen van de aantrekkelijkheid van 
diverse beroepen de fixatie op één alternatief (b.v. bij uitgelote 
studenten) doorbroken kan worden. 
— Taxeren van de bereikbaarheid van de (meer aantrekke-
lijke) mogelijkheden 
Deze beroepen zijn natuurlijk niet alle even gemakkelijk bereik-
baar. De haalbaarheid van een bepaald beroep wordt bepaald 
door een samenspel van capaciteiten, doorzettingsvermogen of 
inzet en toelatingsdrempels. Deze haalbaarheid kan men beter 
taxeren wanneer men beschikt over testgegevens (over capa-
citeiten en over persoonlijke kenmerken zoals b.v. prestatie-
motivatie en aanpassingsvermogen), waarvan de score gerela-
teerd is aan de kans om de opleiding met goed gevolg afte leggen. 
Dergelijke scores op gevalideerde tests dienen aangevuld te 
worden met zo betrouwbaar mogelijke schattingen van toe-
latingspercentages en van de te verwachten arbeidsmarkt. Op 
grond van deze informatie kan een adviseur een cliënt helpen de 
haalbaarheid van een bepaald alternatief vrij zuiver te taxeren. 
Bepalend blijft ook hier de perceptie van de persoon die moet 
kiezen. Het is subjectief hoe iemand aankijkt tegen de mogelijk-
heid capaciteiten met inzet te compenseren. 
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— Afwegen van aantrekkelijkheid en haalbaarheid en van 
eigen opvattingen met opvattingen van raadgevers 
Het is in de meest ware zin iemand goeds recht voor zichzelf 
aantrekkelijkheid en haalbaarheid tegen elkaar af te wegen. 
Dit wil niet zeggen dat anderen, zoals ouders, schooldecanen, vrienden etc, geen 
mening over dit afweegproces zouden hebben. Integendeel. Vanuit het model 
wordt gesuggereerd dat de omgeving in sterke mate de keuze bepaalt, weliswaar 
afhankelijk van de mate waarin iemand met de druk vanuit de omgeving meegaat 
(motivation to comply). Dit onderdeel van het model is dus duidelijk descriptief. 
Het biedt geen richtlijn voor het keuzeproces, het verfijnt louter een statistische 
predictie. De onderzoeksresultaten (par. 8.4.5.4.) suggereren dat er op dit niveau 
van duidelijke beïnvloeding sprake is. 
De keuze van de cliënt wordt meer doordacht wanneer deze keuze 
de confrontatie met adviezen van andere personen uit de naaste 
omgeving van de cliënt kan doorstaan. De cliënt zal moeten 
peilen in hoeverre zijn 'raadgevers' de diverse beroepen ook pas-
send achten, en wat hun overwegingen hierbij zijn. Hij zal om tot 
een definitieve beslissing te komen zijn eigen keuze moeten af-
wegen tegen deze (doordachte) adviezen. 
Het inzicht, dat het model biedt heeft ook een praktische betekenis; op een 
zakelijk-analytische wijze kan tussen de persoon, die de keuze moet maken en de 
'raadgever' besproken worden wat ieders overwegingen zijn om een bepaald 
alternatief voor te staan. Een eventuele discrepantie tussen cliënt en personen uit de 
omgeving kan te herleiden zijn tot b. /.: 
1. Het gegeven dat de raadgevers gezien hun langdurige omgang met degene die de 
keuze moet maken of uit andere hoofde een beter beeld hebben van de feitelijke 
affiniteiten of van de capaciteiten en de te verwachten inzet. 
2. Het gegeven dat de raadgevers een zuiverder beeld hebben van de diverse 
beroepen en van de drempels om toegelaten te worden. 
3. Het gegeven dat er verschillen zijn tussen het waarden- en affiniteitenpatroon van 
de raadgevers en van de persoon die de keuze moet maken. 
In het laatste geval is m.i. de invloed van de Omgeving' negatief, tenminste wanneer 
degene die een keuze moet maken op een leeftijd is gekomen, dat zijn affiniteiten-
patroon relatief stabiel blijft. Het kan dan onthullend zijn deze overwegingen 
wederzijds te expliciteren. 
— Vaststellen van een actieplan om de gekozen mogelijk-
heid te bereiken 
Het afweegproces zal moeten resulteren in de beslissing één 
bepaalde mogelijkheid te kiezen. De persoon weet nu wat hij wil, 
maar ook welke moeilijkheden en drempels hij kan verwachten. 
Hij zal een actieplan moeten opstellen dat uitmondt in het 
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beginnen met de opleiding of met het vinden van een bepaalde 
werkkring. Het is verstandig ook een alternatief actieplan op te 
stellen voor het geval de eerste keuze niet realiseerbaar mocht 
blijken. 
9.3.3. Hulpverlening aan grote groepen van belanghebbenden 
We hebben het keuzeproces herleid tot een aantal stappen en tot 
elementen binnen elke stap die de cliënt telkens voor een eenvoudige 
keuze stellen, maar gezamenlijk inzicht geven in zijn keuzeproble-
matiek. Onze aanpak is 'programmeerbaar'. 
Dit mag ook letterlijk opgevat worden in die zin dat men vanuit het 
model en het ontwikkelde instrumentarium een procedure kan ont-
wikkelen voor beroepskeuzebegeleiding per computer. 
Onze benadering kan eveneens ingebouwd worden in een groeps-
gewijze keuzebegeleidingsproject, waarbij men als elementen op-
neemt het met anderen uitwisselen van: 
— het keuzeprobleem waar je mee zit, 
— van de facetten die je aantrekkelijk of onaantrekkelijk vindt, 
— van het beeld dat je van een beroep hebt (instrumentaliteiten), 
— van feitelijke informatie over de diverse beroepsrichtingen, 
— van de stappen die je moet zetten om nadere informatie te 
verzamelen, 
— van de problemen die je tijdens de opleiding en in het beroep kunt 
verwachten, 
— van je kansen om de beroepsopleiding te voltooien en een 
passende baan te vinden, 
— van de eigen houding tegenover adviezen en druk uit de om-
geving, 
— van het besluit dat je neemt. 
Het is bij beide technieken, bij computerbegeleiding en bij groeps-
projecten noodzakelijk dat deskundigen het proces bewaken en 
desgewenst begeleiding en advies verlenen. We koesteren echter de 
hoop, dat het in deze studie ontwikkelde keuzemodel en instru-
mentarium de taak van de individuele beroepskeuzeadviseur zal 
verlichten en ertoe zal bijdragen dat meer personen tot een verant-
woorde keuze van werk kunnen komen. 
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9.4. Vergelijking met andere methodieken voor beroeps-
keuzebegeleiding 
Na deze suggesties voor praktische hulpverlening welke in onze 
aanpak besloten liggen, is het goed onze benadering te vergelijken 
met de meest gebruikelijke methodieken van beroepskeuzeadvi-
sering. 
9.4.1. Vergelijking met de counselende benadering 
Het verschil met de eerder beschreven (vgl. par. 8.2.5.) non-directieve 
benadering is duidelijk: hier wil men vanuit een fenomenologisch 
persoonlijkheidsmodel en met behulp van counselingstechnieken 
het zelf-concept van een persoon verhelderen. Met een grote persoon-
lijke betrokkenheid helpt de adviseur de cliënt een beslissing te 
nemen over de wijze waarop hij werkend in de maatschappij wil 
functioneren. 
Onze aanpak is minder gebonden aan de persoon van de beroeps-
keuzeadviseur (althans bij de normale gevallen) en meer gestruc-
tureerd en directief. De kern van het verschil laat zich vangen met de 
term 'programmeerbaar'. 
9.4.2. Verschil met de directieve benadering 
Men zou nu kunnen denken dat dit een terugkeer inhoudt naar een 
directieve 'klassieke' (vgl. Wiegersma, 1967, p. 54) methodiek, 
waarbij men uitgaande van het idee van de juiste plaats voor de 
juiste man zoekt naar het meest geschikte beroep. De klassieke 
methode wordt gekenmerkt door een drietal stappen (Parsons, 
1909): 
1. een analyse van de capaciteiten, interessen en het karakter van 
de cliënt; 
2. bestudering van de in aanmerking komende beroepen, van de 
vereisten in deze beroepen en van de hierbijhorende arbeids-
markt; 
3. een vergelijking van de informatie uit deze twee bronnen. 
Men neemt dan aan dat het gedrag van mensen in uiteenlopende 
situaties relatief constant is. Deze constantie wordt herleidt tot 
trekken (capaciteiten en interessen) of tot een typering van het 
unieke van de persoon vanuit een psycho-dynamisch persoonlijk-
heidsmodel. Een korte toelichting van deze twee modellen is op zijn 
plaats. 
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9.4.2.1. Het psycho-dynamisch persoonlijkheidsmodel 
De psycho-dynamici gaan er vanuit, dat een persoon zich hoe dan 
ook consistent gedraagt. Er moet een verklaring zijn voor de 
gevarieerde reacties en stellingnames. Via een proces van waar-
nemen van gedragsuitingen, zoeken naar een verklaring, checken 
en bijsturen probeert men zich een beeld te vormen van de unieke 
persoonlijkheidsstructuur van de persoon b.v. door de persoon te 
typeren in termen van de interactie of het conflict tussen id, ego en 
superego. Indien het lukt inzicht te krijgen in iemands gedrag kan 
men vanuit dit persoonlijkheidsbeeld een studie- of een beroeps-
richting adviseren die past binnen de gewenst geachte ontwikke-
ling. 
9.4.2.2. Het 'trekken' model 
Vanuit een trekbenadering pretendeert men niet een ad hoc theorie 
te formuleren, die de kern aangeeft van waaruit het hele gedrag van 
de persoon inzichtelijk wordt. De consistentie in het gedrag in 
uiteenlopende situaties wordt herleid tot de plaats van de persoon op 
een aantal trekken. Deze trekken worden beschouwd als disposities. 
Ze hebben betrekking op een zeer beperkt gedeelte van het gedrag 
van de persoon. Op deze punten is hij echter wel vergelijkbaar met 
andere personen. Het zijn relatief stabiele attributen, die het gedrag 
van een persoon in uiteenlopende situaties beïnvloeden. De orde-
ning van personen op een bepaalde trek zoals intelligentie, emotio-
nele stabiliteit of de interesse voor het helpen van mensen, wordt op 
een betrouwbare wijze vastgesteld middels het antwoordpatroon op 
een aantal zorgvuldig geselecteerde gedragsuitingen (testitems). Op 
grond van louter actuariële informatie kan men voorspellen welk 
beroep (met een bepaalde waarschijnlijkheid) het meest passend is. 
Met andere woorden, op grond van testscores en de empirisch 
aangetoonde samenhang tussen deze testscores en de geschiktheid 
voor diverse beroepen, kan men (directief) het beste beroep ad-
viseren. 
Onze benadering is eveneens directief, aangezien we een bepaald 
model opleggen en een structurering aanbrengen door met de 
vragenlijstmethode het affiniteitenpatroon vast te stellen. We heb-
ben zelfs gewezen op de wenselijkheid differentiërende schalen te 
ontwikkelen waarin de overeenkomst tussen de scores van een 
individu en het scorepatroon van mensen in diverse beroepen in een 
enkele index vastgelegd wordt. 
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De benadering heeft echter ook non-directieve elementen aangezien 
we ruimte laten voor zelf te formuleren work-values, voor de ideo-
syncratische perceptie van de cliënt en voor de subjectieve afwe-
ging van bijvoorbeeld factoren, die de haalbaarheid van een 
bepaald alternatief bepalen. 
De verwijzingen in hoofdstuk 2 naar de opvattingen van Loevinger 
suggereren wellicht dat we ons voor wat betreft het gehanteerde 
persoonlijkheidsmodel aansluiten bij een trekbenadering (par. 
2.2.2.). We zijn inderdaad van mening dat een persoon getypeerd 
kan worden op de 23 onderscheiden dimensies, en wel vanuit wat hij 
nastreeft. We gaan er eveneens van uit dat deze disposities betrek-
kelijk stabiel zijn en in sterke mate het (keuze-)gedrag bepalen. Als 
zodanig leiden deze disposities tot consistentie in het gedrag. 
Men kan zich nu afvragen in hoeverre de kritiek van met name 
Mischel (1968, 1973) op de trekbenadering terecht is en ook slaat op 
het door ons gehanteerde persoonlijkheidsmodel. 
9.4.3. Kritiek op de trekbenadering 
Volgens Mischel (1968, p. 177) zouden de met een vragenlijst vast-
gestelde trekken van een persoon in een onderzoekssituatie niet 
consistent zijn met het gedrag in een keuzesituatie. 
'Individuals show far less cross-situational consistency in their behavior than has 
been assumed by trait-state theories. The more dissimilar the evoking situations, the 
less likely they are to produce similar or consistent responses from the same 
individual'. 
Hiermee wenst Mischel niet te suggereren dat personen geen 
consistentie vertonen of dat individuele verschillen onbelangrijk 
zijn in relatie tot het effect van situationele invloeden, doch hooguit 
dat voorspellingen gebaseerd op 'global trait inferences' weinig zin 
hebben (Mischel, 1973, p. 255). De consistentie van gedrag over 
uiteenlopende situaties hangt volgens Mischel (p. 258) samen met 
het vermogen de consequenties van gedrag in uiteenlopende situ-
aties goed te onderscheiden ('discriminative facility'). Hij voegt hier 
echter onmiddellijk aan toe dat: 'the discriminativeness found in 
behavior is not so great that we cannot recognize continuity in 
people'. Mischel suggereert verder dat de betekenis die iemand aan 
bepaalde signalen hecht bepaald wordt door zijn voorgaande erva-
ringen en dat men vanuit de leefhistorie of op een meer directe wijze 
een beeld moet krijgen van 'the properties or meaning that the 
stimulus has acquired for the subject' (p. 259). 
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Deze opvatting van Mischel opent de weg voor een 'interactioneel' 
persoonlijkheidsmodel (Endier en Magnussen, 1976), waarbij men 
stelt (p. 968) dat het feitelijk gedrag een functie is van een continue 
interactie tussen het individu en de situatie waarmee hij gecon-
fronteerd wordt. De situatie beïnvloedt het gedrag vanuit de be-
tekenis die een persoon aan de situatie toekent (p. 969). 
9.4.4. Een interactionistisch persoonlijkheidsmodel als basis voor 
onze benadering 
De vraag wordt volgens Mischel (1975, p. 257) belangrijk of we 
vanuit 'subject and situational moderators' accuraat gedrag in de 
toekomst kunnen voorspellen en dan niet via een achteraf vast-
gestelde interactie tussen persoonskenmerken en kenmerken van de 
situatie, maar volgens algemeen geldende wetmatigheden. Dit nu is 
precies wat we in het vorige hoofdstuk gedaan hebben. Uit dit 
onderzoek (met een werkelijkheidsgetrouwe vraagstelling!) blijkt 
dat we vanuit een interactie tussen stabiele kenmerken van de 
persoon en de betekenis die hij hecht aan uiteenlopende situaties 
nauwkeurig kunnen voorspellen welk beroep hij wil gaan kiezen. 
Uit de zuivere predictie mogen we afleiden dat we een goede 
methodiek (beoordeling van instrumentaliteit) en taxonomie (23 
facetten) ontwikkeld hebben om de psychologische betekenis welke 
uiteenlopende keuzemogelijkheden hebben, vast te leggen. 
Het is vanuit theoretisch oogpunt belangwekkend dat toevoeging 
van de disposities een opmerkelijke verbetering in de predicties 
bracht (vgl. par. 8.4.6.). Hiermee wordt onderstreept dat we niet 
uitgaan van een stricte trait-benadering, doch dat we een model 
hebben geformuleerd vanuit een interactionistische persoonlijk-
heidstheorie. We baseren ons niet op empirisch vastgestelde samen-
hangen tussen diverse objectief vaststelbare gedragsuitingen, wel-
ke voorspellingen in statistische zin met kansverdelingen van 
succes voor grote groepen proefpersonen mogelijk maken. We 
expliciteren daarentegen (weliswaar volgens een gestructureerde 
methodiek en met behulp van objectieve tests) het fenomenale veld 
en de overwegingen die voor de individuele cliënt met een bepaald 
affiniteitenpatroon spelen bij het maken van een keuze. Dankzij de 
in het model vastgelegde wetmatigheden (nomothetisch aspect) 
kunnen we het samenspel analyseren van subjectieve percepties en 
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stabiele persoonlijkheidskenmerken, welke het strict persoonlijke 
keuzegedrag inzichtelijk maakt (ideografisch aspect). Deze aanpak 
is weliswaar minder dynamisch dan de counselingsmethode, doch 
ook minder statisch dan de 'klassieke' adviseringsmethodiek. Het is 
immers mogelijk de perceptie van wat een beroep inhoudt bij te 
sturen. Bovendien laat men de persoonlijke keuze geleidelijk aan 
uitkristalliseren, want het inzicht dat een cliënt vanuit het model 
verkrijgt kan vervolgens de percepties en het beeld dat hij heeft van 
zijn eigen affiniteiten verscherpen. 
9.4.5. Beroepskeuzeaduisenng vanuit een cognitief model 
De theoretische aanpak of zo men wil het paradigma dat typerend is 
voor ons model voor de keuze van werk kan men aanduiden met de 
term 'cognitief. Met dit modewoord willen we benadrukken dat we 
bij een theoretisch model een beroep mogen doen op de plannen, 
wensen, verwachtingen en ideeën, die iemand heeft (vgl. Dember, 
1974, p. 165). Cognities fungeren als intermediërende variabelen 
tussen de objectief vaststelbare persoonlijkheidstrekken en de objec-
tief aanwezige keuzemogelijkheden (vgl. Bowers, 1973, p. 333). 
In dit verband is het opvallend dat de constructen die Mischel (1973) 
noemt als mogelijke cognitieve factoren ter typering van het unieke 
gedrag van personen vanuit een sociaal-leren model een duidelijke 
parallel vertonen met de door ons onderscheiden constructen Het 
volgend staatje maakt dit duidelijk: 
Cognitieve f actoren ter typering Componenten binnen ons model voor keuze-
van personen (Mischel 1973) gedrag 
Ability to construct or generate Capaciteiten die sterken in de overtuiging datje in staat 
particular cognitions and behaviors bent de kritische moeilijkheden tijdens een opleiding het 
hoofd te bieden (Deze beïnvloeden de 'expectancy' 
waarden ) 
Encoding strategies and personal De globale wijze waarop de werkelijkheid en de eigen 
constructs, including 'response' sets voorkeur getaxeerd wordt, b ν kritisch zuiver tegenover 
vertekend, voorts de meer of minder extreme antwoord 
instelling 
Behavior outcome and stimulus Instrumentaliteit van een bepaald beroep voor diverse 
outcome expectancies m particular outcomes en de verwachting dat de keuze van een beroep 
situations ook leidt tot het bereiken van het beroep 
Subjective stimulus values Affiniteiten het patroon van facetten die je in werk wen 
motivating and arousing stimuli, selijk of onwenselijk vindt 
incentives and aversions 
Self regulating systems and plans Intentie een bepaald beroep te kiezen als bepalend voor de 
feitelijke keuze 
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Hiermee zijn enkele voorbeelden gegeven van ideeën en cognities die 
een rol spelen in ons keuzemodel. Men ziet dat er een sterke 
overeenkomst is tussen door Mischel als cognitief bestempelde 
persoonsvariabelen en elementen binnen het model voor de keuze 
van werk. Het lijkt ons dan ook terecht ons model te bestempelen als 
cognitief. 
9.5. Samenvatting van hoofdstuk 9 
In dit laatste hoofdstuk maken we enkele kanttekeningen bij het gerapporteerde 
onderzoek. We hebben een taxonomie voorgesteld van de diverse work-values door de 
23 affiniteiten te categoriseren naar één van de volgende vijf gezichtspunten: inhoud 
van het werk, instelling van waaruit men bezig is, de werkomgeving, de structurering 
van het werk en de ervaren beloning. 
We mogen er vanuit gaan dat het in hoofdstuk 8 ontwikkelde model inzicht geeft in 
het complex van factoren die een rol spelen bij de keuze van werk. Daarom wagen we 
het enkele suggesties te geven voor de begeleiding van personen die een keuze moeten 
maken. De voorgestelde aanpak kan o.i. uitgangspunt vormen voor beroepekeuze-
begeleiding met behulp van de computer en laat zich ook inbouwen in groepsgewijze 
keuze-begeleidingsprojecten. Een vergelijking met de 'klassieke' en met de 'coun-
selende' adviseringsmethodiek leert, dat we onze aanpak kunnen typeren als 
gestructureerd maar toch ruimte latend voor een ideografische analyse van de 
persoonlijke keuzesituatie. 
We hebben er op gewezen dat onze benadering geen exponent is van de zgn. 'trek'-
benadering, maar dat aan onze aanpak een interactionistisch persoonlijkheidsmodel 
ten grondslag ligt. Gelet op de plaats die ideeën, wensen en percepties in onze aanpak 
innemen, lijkt het tenslotte terecht het model te bestempelen als cognitief. 
We kunnen terugzien op een model voor de keuze van werk, dat 
zuivere voorspellingen mogelijk maakt. We hebben een betrouw-
baar meetinstrument ontwikkeld voor het meest centrale construct 
binnen dit model en we hebben in principe aangetoond, dat het 
mogelijk is personen die uiteenlopende soorten werk verrichten, met 
behulp van deze affiniteitenvragenlijst van elkaar te onderschei-
den. Er ligt een voorstel voor een taxonomie van 'outcomes' welke 
men aan het werk kan ontlenen. We hebben tenslotte suggesties 
gegeven voor een op het model gebaseerde methodiek van keuze-
begeleiding. Hiermee kunnen we de taak die we ons in het eerste 




Nagenoeg iedereen wordt tijdens zijn leven geconfronteerd met de 
vraag wat voor soort werk hij moet kiezen. Na de (middelbare) school 
kiest men meestal een beroepsopleiding. Wanneer men de beroeps-
opleiding al dan niet met succes doorlopen heeft, wordt een werkkring 
gekozen. Een eerste voorwaarde voor een zinvolle begeleiding bij de 
keuze van werk is, dat de begeleider inzicht heeft in het complex van 
factoren, dat bij een dergelijke keuze in de overwegingen betrokken 
dient te worden. 
In deze studie wordt de keuze van werk inzichtelijk gemaakt vanuit 
een 'Value - Instrumentality - Expectancy' model waarbij de dis-
posities en percepties van de betreffende persoon geëxpliciteerd 
worden. Een kritisch probleem is het afbakenen van wat men in het 
werk al dan niet kan nastreven en het ontwikkelen van een meet-
instrument voor deze 'work-values' of affiniteiten. 
Deze studie bestaat uit vijf delen: 
1. Afbakening van het probleemgebied (hfdst. 1). 
2. Empirisch onderzoek naar de dimensies welke men binnen 'work-
values' kan onderscheiden (hfdst. 3, 4 en 5). 
3. De constructie van betrouwbare en valide schalen voor het meten 
van de diverse 'work-values' (hfdst. 2, 6 en 7). 
4. Formuleren en toetsen van het model voor de keuze van werk 
(hfdst. 8). 
5. Summiere beschrijving van de begeleidingsmethodiek, die ge-
baseerd is op het keuzemodel (hfdst. 9). 
Probleemafbakening 
We gaan ervan uit (vgl. Vroom, 1964), dat de aantrekkelijkheid van 
een bepaald beroep voor een persoon afgeleid kan worden uit de 
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Outcomes' die een beroep met zich mee kan brengen en uit de mate 
waarin de persoon deze Outcomes' wenselijk acht. Voor zover men 
het zelf voor het zeggen heeft, kiest men een beroep als het aantrekke-
lijk is en als men zich bovendien een redelijke kans geeft het beroep te 
bereiken. Het geheel aan krachten dat de keuze beïnvloedt, wordt 
gecompleteerd door sociaal-structurele factoren, die men nader kan 
preciseren als de druk vanuit de omgeving een bepaald alternatief te 
kiezen en de mate waarin de persoon aan deze druk toegeeft (vgl. 
Mitchell en Biglan, 1971). 
We hanteren de term 'work-values' om de mate aan te geven waarin 
een persoon diverse 'outcomes' wenselijk vindt. 'Work-values' wor-
den omschreven als een abstracte aanduiding voor categorieën van 
te waarderen facetten van werk die enerzijds corresponderen met dis-
posities binnen personen ('affiniteiten') en anderzijds met ken-
merken van werk die bij een analyse van de inhoud, van de conse-
quenties en van andere aspecten van dit werk als 'rewards' of 
'outcomes' ervaren worden. 
We beperken ons in het model tot het verklaren (vgl. Ryan, 1970) van 
de intentie een bepaald soort werk te gaan uitoefenen door de 
krachten in het fenomenale veld in beeld te brengen en het 
persoonlijk waardensysteem te expliciteren. De hele leefhistorie die 
tot een uitgekristalliseerd waardenpatroon heeft geleid, laten we 
buiten beschouwing. 
Empirisch onderzoek naar dimensies binnen affiniteiten 
Door bestudering van uiteenlopende litteratuur onder de trefwoorden 
'motieven', 'interessen' en 'work-values' hebben we geprobeerd 
(hfdst. 3) een overzicht te krijgen van de diverse motivationele 
disposities, die samenhangen met keuzen welke mensen maken. Dit 
omvattend a-priori overzicht van facetten, die mensen in hun werk 
wenselijk of onwenselijk vinden, vormt een richtingwijzer bij het 
zoeken naar in aanmerking komende 'work-values' en een toets-
steen bij het beoordelen van de adequaatheid van de set dimensies, 
die uit het empirisch onderzoek in hfdst. 4 en 5 naar voren komt. In een 
pilot-studie is een iteratieve kluster-analyse uitgevoerd op de ant-
woorden van 181 middelbare scholieren op een set van 437 items uit de 
Hall Occupational Orientation Inventory (Hall, 1968). Dit is een 
vragenlijst, die een verscheidenheid van interessen en 'psycho-
logical needs, worker traits and work-content characteristics' meet. 
351 
Ook bij nieuwe groepen proefpersonen (scholieren en personen die 
een beroepsopleiding volgden of reeds een beroep uitoefenden) en met 
een andere analysetechniek (factor-analyse op item-niveau) vonden 
we een tiental dimensies. Het was mogelijk schalen samen te stellen 
die een redelijke mate van interne consistentie en stabiliteit vertoon-
den. Er waren duidelijke aanwijzingen voor het vermogen van de 
schalen te differentiëren tussen uiteenlopende beroepsgroepen. 
Verder onderzoek met dit type schalen was dus verantwoord 
(hfdst. 4). 
We hebben vervolgens (hfdst. 5) met behulp van factor-analyse 
geëxploreerd welke dimensies we konden onderscheiden binnen de 
items in de bovengenoemde schalen en binnen de items uit de Work 
Values Inventory, de Minnesota Importance Questionnaire, de Need 
Satisfaction Questionnaire en schalen, die door Huizinga (1970) 
ontwikkeld zijn ter meting van de door Maslow onderscheiden 
behoeften. Hieruit resulteerde een twintigtal begripmatig onder-
scheiden dimensies. Vergelijking met dimensies uit de litteratuur 
(hfdst. 3) leerde, dat een drietal (interesse-)dimensies nog niet 
vertegenwoordigd was. Hiervoor zijn apart items geformuleerd. 
Dit resulteerde in de volgende set van 23 'work-values', die hieronder 
bij wijze van taxonomie geordend gepresenteerd worden (vgl. hfdst. 
9). Ze hebben betrekking op de volgende facetten van werk. 
1. Inhoud van het werk 
Waarmee wil ik me in het werk bezighouden en waarmee niet? 
met mensen — anderen helpen 
— anderen voorlichten en overtuigen 
met dingen — zakelijke en commerciële problemen 
— technische problemen 
met gegevens — bewerken en rapporteren van gegevens 
en ideeën — communicatie, cultuuroverdracht en 
amusement 
— religieuze en ethische vragen 
2. Grondhouding van waaruit men bezig is 
Vanuit welke instelling of grondhouding wil ik me met mensen of 
dingen of gegevens bezighouden? 
— vanuit een artistieke instelling 
— vanuit een theoretisch-wetenschappelijke 
instelling (denkwerk) 
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— vanuit een uitvoerende-ambachtelijke in-
stelling (handwerk) 
— vanuit een commerciële instelling 
— vanuit een leidinggevende, sturende 
instelling. 
3. De werkomgeving 
Wat verwacht ik van de omgeving waarin ik wil werken? 
— werken bij een goed geleid bedrijf 
— werken met prettige, vriendelijke collega's 
— zelfstandig werken, onafhankelijk van 
anderen 
— werk waarbij je vrijblijvend en ongebon-
den tegenover je werkgever kunt staan. 
4. De structurering van de bezigheden 
Hoe verloopt het werk? Hoe moet het werk geregeld en gepland 
zijn? 
— werk dat volgens een vast patroon verloopt 
— afwisseling van bezigheden 
— werk op verschillende plaatsen (buiten-
werk). 
5. Bevredigingsmomenten en ervaren beloning 
Welke mogelijkheden moet het werk bieden? 
extrinsiek: — zekerheid van vast werk 
— gunstige arbeidscondities (goed salaris, 
promotiemogelijkheden, etc.) 
— waardering, achting en aanzien 
intrinsiek: — zichtbare resultaten 
— gevoel dat ik mijn sterke kanten kan ont-
plooien. 
Constructie van affiniteitenschalen 
Indien men prijs stelt op een betrekkelijk objectieve procedure om 
deze work-values te meten, waarbij men kan voortbouwen op de 
resultaten van voorgaand onderzoek, dan ligt het voor de hand te 
kiezen voor de methode van gestructureerde vragenlijsten (vgl. 
hfdst. 2). 
353 
We waren in staat de richtlijnen van Loevinger (1957) voor de 
constructie van een dergelijke vragenlijst te volgen. Hiermee beoog-
den we reeds tijdens de ontwikkelingsfase de betrouwbaarheid, 
maar vooral ook de construct-validiteit van het meetinstrument 
zeker te stellen. We prefereerden Likert-type schalen boven gedwon-
gen-keuze schalen vanwege het ipsatieve karakter van de scores op 
dit laatste type schalen. Bovendien krijgt men met Likert-type 
schalen een getrouw beeld van de facetten, die iemand voor zichzelf 
meer of minder wenselijk acht. Wij zijn overigens van mening, dat 
bij affiniteiten alleen een mira-individuele vergelijking van de 
diverse dimensies zin heeft. Een bijkomend voordeel is, dat dan de 
tendentie tot het geven van extreme antwoorden (welke een beper-
king vormt van Likert-scores bij ¿nier-individuele vergelijking der 
scores) geen storende invloed heeft (vgl. Cronbach, 1950). De items 
hebben vijf duidelijk onderscheiden antwoordmogelijkheden met 
een positieve en een negatieve pool: onaanvaardbaar - ongewenst -
onbelangrijk - gewenst - essentieel. Aan deze antwoordmogelijk-
heden worden bij de uitwerking de numerieke waarden van 1 tot en 
met 5 toegekend. 
Voor de samenstelling van schalen voor de hierboven genoemde set 
van 23 work-values is de volgende procedure gevolgd (hfdst. 6): 
— Voor elk facet zijn door een panel van practiserende psychologen 
en studenten 20 tot 25 items geformuleerd. Aldus werd bewerk-
stelligd, dat het domein van elk facet adequaat bestreken wordt. 
— Deze hele verzameling items is voorgelegd aan een steekproef van 
middelbare scholieren. 
— In de item-analyse fase werden uit elke schaal de beste twaalf 
items geselecteerd. Bij dit eliminatieproces werd gelet op items, 
die door pp's onduidelijk werden gevonden, op de correlatie tussen 
het item met de somscore op de eigen schaal en met de somscore op 
de niet-eigen schalen, en tenslotte op de correlatie van het item 
met de index voor de extreme antwoordtendentie. 
De psychometrische karakteristieken van de resulterende schalen 
zijn opnieuw vastgesteld bij twee nieuwe groepen proefpersonen. 
Bij deze nieuwe item-analyses lag de interne consistentie van de 
schalen (coëff. alpha) tussen de .82 en .95, met een mediaan van .88. 
Sommige schalen vertoonden bij verschillende groepen proefper-
sonen een hoge samenhang (max. .63), hetgeen erop duidt dat het 
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verwante constructen betreft. Het bleek mogelijk het effect van de 
extreme antwoordtendentie te reduceren door een kleine toevoeging 
in de instructie, waarbij gewezen werd op de consequentie van het 
zeer vaak of zeer zelden kiezen van de beide extreme antwoord-
categorieën bij elk item. 
Het geheel van de psychometrische indices overziende, mogen we 
echter stellen dat we beschikken over betrouwbare, relatief on-
afhankelijke schalen, die de voornaamste in de litteratuur onder-
scheiden dimensies bestrijken. 
We hebben voorts op uiteenlopende wijze onderzocht in hoeverre de 
schalen uit de affiniteiten vragenlijst ook enige begripmatige vali-
diteit hebben, (hfdst. 7). Een vergelijking met andere tests van het 
vragenlijst-type (Personality Research Form, Comrey Personality 
Scales and Kuder Preference Record) leerde het volgende: 
— Zowel binnen de met interessen corresponderende schalen uit de 
affiniteitenvragenlijst als in de Kuder vindt men enkele unieke 
schalen. Dit was voor ons aanleiding een extra schaal te con-
strueren voor de gerichtheid op 'cultuuroverdracht en communi-
catie'. De overige qua omschrijving vergelijkbare schalen uit 
beide vragenlijsten vertoonden inderdaad een grote mate van 
samenhang. 
— Affiniteiten en persoonlijkheidstrekken zijn duidelijk onderschei-
den constructen ter typering van personen. Alleen op de dimensie 
'sociaal-helpend' vonden we een hoge correlatie tussen schalen 
die meten wat iemand nastreeft en schalen, met behulp waarvan 
iemand zijn gedrag beschrijft. De overige - bescheiden - samen-
hangen pasten mijns inziens geheel bij de betekenis, die we aan 
de diverse affiniteitenschalen gegeven hebben op grond van de 
inhoud van de items. 
Ook de verschillen in gemiddelde scores die we vonden tussen b.v. 
jongens en meisjes, leerlingen op Havo en V.W.O. en scholieren met 
een uiteenlopend vakkenpakket kwamen overeen met de verwach-
tingen. 
Het bleek mogelijk op nagenoeg alle affiniteitenschalen verschillen 
vast te stellen in gemiddelde score tussen personen die een uiteen-
lopende beroepsopleiding gevolgd hadden (Psychologie, H.T.S. of 
Nijenrode). Met een grote mate van nauwkeurigheid kan men 
personen (met behulp van bijv. discriminant-analyse) alleen op 
basis van hun scorepatroon indelen bij de beroepsgroep, waartoe ze 
355 
in feite behoren. Het is daarom verantwoord in verder onderzoek z.g. 
differentiërende beroepsschalen te ontwikkelen. Een saillante be-
vinding was, dat scholieren met een voorkeur voor de H.T.S. zich op 
dezelfde punten onderscheidden van scholieren met een voorkeur 
voor Psychologie als studenten en afgestudeerden uit beide rich-
tingen. Dit suggereert, dat de verschillen in affiniteitenpatroon 
reeds gegeven zijn, voordat men ervaring heeft met de beroeps-
richting. 
Het type organisatorische setting waarbinnen men zijn beroep uit-
oefent (werkkring) kan men typeren in termen van dimensies 
binnen de wijze waarop werknemers hun functie percipiëren. Een 
drietal dimensies - resp. overheidssector versus bedrijfsleven, een 
burocratische werkomgeving versus een werkkring met veel persoon-
lijke verantwoordelijkheid en werk als specialist versus werk als 
generalist - bleek op een inzichtelijke wijze samen te hangen met de 
affiniteiten van personen binnen de betreffende werkkring. 
Het model voor de keuze van werk 
In hfdst. 8 hebben we een model geformuleerd voor de keuze van 
werk, en een onderzoek gerapporteerd, waarin dit model getoetst 
wordt met behulp van de ontwikkelde affiniteitenvragenlijst. We 
hebben in het begin van deze samenvatting reeds een beschrijving 
gegeven van het model voor de keuze van werk. We laten nu het 
model in meer exacte vorm volgen. 
Het geheel aan krachten dat bepaalt in hoeverre men een bepaald 
beroep wil kiezen, kan vrij nauwkeurig weergegeven worden in 
onderstaande formule, welke gebaseerd is op het Value - Instrum-
tality - Expectancy model, dat ontleend is aan auteurs als Vroom, 
(1964), Dulany (1961) en Mitchel en Biglan (1971): 
η 
t Ei (Σ Ig x Vj ) ] W o + [ (Soc DfiX Mc )] w i t waarbij 
Ei = De gepercipieerde kans ('belief ), dat keuze van beroep 
i inderdaad zal leiden tot het bereiken van beroep i 
(waarden lopen van 0.0 tot +1.00) 
lij = De gepercipieerde instrumentaliteit ('belief) van be­
roep i voor het bereiken van outcome j (waardenlopen 
van —1.00 via 0.0 tot +1.00) 
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Vj = Valentie van outcome j , ofwel de sterkte van de affini­
teit ('dispositie') voor outcome j (waarden lopen van 
—1.00 via 0.0 tot+1.00) 
η = Het aantal outcomes, dat men onderscheidt 
Soc Drij = De gepercipieerde sociale druk ('belief) om beroep i 
te kiezen (waarden lopen van 0.0 tot +1.0) 
Mc = Motivation to comply ('dispositie'): de mate waarin 
men meegaat met of toegeeft aan de ervaren druk 
van buitenaf. (Waarden lopen van 0.0 tot +1.0) 
w„ en w, = Empirisch te bepalen beta gewichten, welke elke 
waarde kunnen aannemen tussen —.100 en +1.00. 
De disposities in het model kunnen gemeten worden met de affini­
teitenvragenlijst (V-component) en met een apart geconstrueerde 
vragenlijst voor de 'motivation to comply'. De diverse 'beliefs' of 
percepties (resp. Ei, lij, Soc Dri) kan men peilen met zorgvuldige 
vragen aan de proefpersonen. 
De aangewezen onderzoeksopzet voor toetsing van dit model is een 
'within subject analysis', een experiment met één persoon. Hierbij 
wordt nagegaan of een persoon bij uitwerking van het model één 
bepaald beroep, dat hij zegt te gaan kiezen, inderdaad méér geneigd 
is te kiezen dan de andere beroepen. 
Een dergelijke 'within subject analysis' is doorgevoerd bij 12 middel-
bare scholieren uit de hoogste klas van een middelbare school. Bij 
uitwerking van het keuze-model nam het zelfgekozen beroep in 6 
gevallen de eerste plaats in (te midden van 22 beroepen), in 4 
gevallen de tweede plaats, in één geval de derde plaats en in één 
geval de zesde plaats. De voorspelling volgens het keuze-model was 
(op 5% niveau) significant beter wanneer men hierin Soc Dr χ Mc ver­
disconteerde, dan wanneer men de ervaren beïnvloeding vanuit de 
omgeving buiten beschouwing liet. 
Binnen het model dat specificeert wat iemand beweegt een bepaald 
beroep te kiezen, speelt de aantrekkelijkheid van het beroep een 
centrale rol. In symbolische vorm kan men de aantrekkelijkheid van 
beroep i als volgt weergeven: 
η 
Σ (Vjlij) 
j = l 
In aansluiting aan kritische kanttekeningen welke in de litteratuur 
geplaatst zijn bij het expectancy-model hebben we een aantal 
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hypotheses getoetst, waarin we ons afvroegen of een meer optimale 
voorspelling van de aantrekkelijkheid van een beroep verkregen zou 
worden op grond van 
— een andere set outcomes dan de 23 welke in de affiniteiten-
vragenlijst bijeengebracht zijn; 
— andere numerieke waarden voor de V- en de I-component, dan de 
door Vroom (1964) gesuggereerde range van —1.00 tot +1.00; 
— het achterwege laten van weging met de V-component; 
— het verdisconteren van het oordeel over de haalbaarheid van een 
beroep in de predictie van de aantrekkelijkheid. 
Met het oog op de toetsing van de hierboven geformuleerde hypo-
theses is met behulp van variantie-analyse onderzocht in hoeverre 
de wijze van meting van de value-component, de aard van de 
'outcomes', de numerieke waarden van I en V en de karakteristieken 
van de proefpersonen een effect hebben op de overeenstemming 
tussen een voorspelling vanuit het aantrekkelijkheids-model en een 
expliciete ordening naar aantrekkelijkheid van de beroepen. 
Er was geen significant effect van karakteristieken van de proef-
personen of van de wijze van meting van de values. Wanneer men 
zich baseerde op met interessen corresponderende outcomes waren 
de resultaten iets beter dan wanneer men zich baseerde op behoef-
ten, doch de combinatie van beide leverde de beste resultaten. Het 
zijn vooral de intrinsieke facetten, die voor de samenhang bepalend 
zijn, een model met alleen extrinsieke outcomes leidt tot een slechte 
overeenstemming tussen de ordening volgens het model en een 
rechtstreekse ordening. 
Voorts bleek dat er geen reden is af te wijken van de door Vroom 
voorgestelde numerieke waarden voor I en V. Weging van de 
instrumentaliteiten met de values leidde tot een aanzienlijk betere 
overeenstemming tussen model en empirie dan een voorspelling op 
basis van alleen de gepercipieerde instrumentaliteiten. De resul-
taten suggereerden tenslotte, dat proefpersonen, die beroepen orde-
nen naar aantrekkelijkheid de niet-bereikbare beroepen meteen al 
buiten beschouwing laten. De mediaan (bij twaalf proefpersonen) 
van de rang-correlaties tussen expliciete ordening en de ordening 
naar aantrekkelijkheid bij uitwerking van het model is dan .65. 
We kunnen concluderen, dat deze resultaten enerzijds de geldigheid 
van het voorgestelde model aantonen en anderzijds een belangrijke 
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bijdrage leveren aan de construct-validiteit van de affiniteiten-
vragenlijst. 
Suggesties voor een begeleidings-methodiek 
We mogen ervan uitgaan, dat het ontwikkelde model inzicht geeft in 
het complex van factoren, die bepalen welk beroep men wil (intentie) 
gaan kiezen. Daarom kunnen we in het afsluitende hoofdstuk enkele 
suggesties presenteren voor de begeleiding van personen, die een 
keuze moeten maken. Men kan de volgende stappen in het keuze-
proces onderscheiden: 
— Overzicht van keuzemogelijkheden verkrijgen 
— Afstrepen van niet (meer) bereikbare mogelijkheden 
— Peilen van wat men in het werk (on-)wenselijk vindt 
— Peilen en bijsturen van het 'beeld' van de bereikbare mogelijk-
heden 
— Analytisch onderzoek naar de aantrekkelijkheid van de mogelijk-
heden 
— Taxeren van de bereikbaarheid van de (meer aantrekkelijke) 
mogelijkheden 
— Afwegen van aantrekkelijkheid en haalbaarheid en afwegen van 
eigen opvattingen tegen adviezen van anderen 
— Vaststellen van een actieplan om de gekozen mogelijkheid te 
bereiken 
Een dergelijke begeleidingsprocedure, welke gebaseerd is op inzicht 
in het beslissingsproces kan mijn inziens uitgangspunt vormen 
voor beroepskeuzebegeleiding met behulp van de computer en voor 
groepsgewijze keuzebegeleidingsprojecten. Een vergelijking met de 
'klassieke' en met de 'counselende' adviseringsmethodiek leert, dat 
we de beschreven aanpak kunnen typeren als gestructureerd, maar 
toch ruimte latend voor een ideografische analyse van de persoon-
lijke keuzesituatie. Het expliciteren van de interactie tussen per-
cepties en affiniteiten vormt de kern van het keuze-model. Aan onze 
benadering ligt dan ook een interactionistisch persoonlijkheids-




Almost everyone at some time in his life will be confronted with the 
question as to what sort of work to choose for the future. Usually this 
will take place at the end of the secondary school, when a course of 
training for some profession or occupation will be selected. After 
this, a job will be sought within an organisation. Vocational 
guidance by a counsellor can be of significance only if the whole 
array of factors involved in the choice is understood and taken into 
account. 
In the present study we try to gain insight into the processes 
involved in occupational choice by means of a 'Value-Instrumentali-
ty-Expectancy' model in which the dispositions and perceptions of 
the person in question are made explicit. A crucial problem is the 
delineation of the goals and values people aim at in their work and the 
development of scales to measure these 'work-values'. 
The present book comprises the following five parts. 
1. Definition of the problem (Chapter 1). 
2. Empirical investigation into the dimensions that may be dis-
criminated within 'work-values' (Chapters 3, 4 and 5). 
3. Construction of reliable and valid scales for measuring the various 
work-values (Chapter 2,6 and 7). 
4. Formulation and testing of the model for occupational choice 
(Chapters). 
5. Brief description of a vocational guidance method based on the 
model for occupational choice (Chapter 9). 
Definition of the problem field 
We assume (Vroom, 1964) that the attractiveness of a given job can 
be inferred from the 'outcomes' of this job and from the values 
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attached to these outcomes. In as far as it is up to the person, a job 
which seems attractive and within reach will be chosen. However, 
social-structural factors also exert their influence in the choice of an 
occupation; these factors may be further specified as the environ-
mental pressure to choose a certain alternative and the extent to 
which the person will yield to this pressure (motivation to comply) 
(cf. Mitchell and Biglan, 1971). 
The term 'work-values' is used by us to indicate the degree of 
desirability for a person of certain Outcomes'. Work-values are 
defined as an abstract designation of categories of the valued 
aspects of work which, on the one hand, correspond to certain 
dispositions in people and, on the other, to certain features of work 
which are regarded, when analysed as to content, consequences and 
other aspects, as 'rewards' or 'outcomes'. 
The model of occupational choice is restricted to an explanation (cf. 
Ryan, 1970) of the intention to do a specific kind of job by describing 
the forces in the phenomenal field and by explicating the personal 
value-system. The entire life-history that has resulted in a crys-
tallyzed pattern of values is left out of consideration. 
Empirical investigation of dimensions within work-values 
By studying a wide selection of the literature, and tracing references 
to topics such as 'motives', 'interests' and 'work-values and need-
satisfaction', we have arrived at an overview of a variety of 
motivational dispositions that are related to occupational choice. 
This comprehensive a priori survey of valued facets in work serves 
as a criterion for evaluating the adequacy of the set of dimensions 
resulting from the empirical work reported in Chapters 4 and 5. In a 
pilot study a cluster-analysis was performed on the responses of 181 
secondary school students on 437 items partly selected from the Hall 
Occupational Orientation Inventory (Hall, 1968). This question-
naire purports to measure a range of interests, psychological needs, 
worker traits and work-content characteristics. We found ten 
dimensions that could be cross-validated with new groups of 
subjects (students and people who already had a job) and with a 
different method of analysis (item-level factor analysis). We could 
construct scales that were satisfactory in terms of internal 
consistency and stability. There were, furthermore, clear indi-
cations that the scales could differentiate between occupational 
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groups. Thus, further research with this type of instrument was 
justified. 
With the help of factor analysis on item level we explored the 
dimensions that could be distinguished within the items of the above-
mentioned scales and within the items of the Work Values Inventory 
(Super, 1973), the Minnesota Importance Questionnaire (Lofquist 
and Dawis, 1969), the Need Satisfaction Questionnaire (Porter, 
1961) and scales constructed by Huizinga (1970) to measure the 
needs indicated by Maslow. 
This resulted in twenty conceptually different dimensions. 
Comparison with the set of dimensions in the review of the literature 
(Ch. 3) suggested, that three (interest) dimensions had not been 
represented. We therefore formulated additional items for these 
dimensions. This resulted in a set of 23 work-values that are 
presented in the following taxonomy (Ch. 9). The work-values 
correspond to the following aspects of work. 
1. Content of work 
In my work I have to deal with: 
people — helping others 
— informing and persuading others 
things — business and commercial problems 
— technical problems 
data and ideas — analysing and reporting data 
— culture, communication and amusement 
— religious and ethical matters. 
2. Basic orientation in work 
I am dealing with people, things or data from the following 
orientation or set: 
— an artistic orientation 
— a theoretical-scientific orientation (intellectual) 
— the orientation of a craftsman (manual) 
— a commercial orientation 
— structuring and leading the work of others. 
3. Working environment 
What do I want as far as my working environment is concerned? 
— a well-run firm with good personnel management 
— pleasant relations with colleagues 
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— independent work, not reliant on others 
— an environment that does not require a protestant 
ethic towards work. 
4. Structure of activities 
Planning and structuring of work: 
— well-ordered and structured 
— variety of activities 
— variety of work-environment (outdoor). 
5. Reward system 
Work has to provide me with the following rewards: 
extrinsic: — the security of a stähle job 
— good secondary working conditions 
(salary, promotion, benefits) 
— prestige and recognition 
intrinsic: — manifest results and achievement 
— ability utilization. 
Construction of work-value scales (affiniteitenvragenlijst) 
If one aims at a relatively objective procedure for assessing work-
values enabling one to profit from the results of previous research, 
the most obvious choice is structured questionnaires (Ch. 2). We 
were guided by the directives of Loevinger (1957) in the construction 
of personality scales, thus optimizing the reliability and especially 
the construct validity of the scales in the construction stage. We 
preferred Likert-type scales above forced-choice scales because of 
the ipsative character of the scores on the latter type of instrument. 
Moreover, results on Likert-type scales give a realistic represen-
tation of the outcomes that are desirable or undesirable for a person. 
In our opinion only an intra-individual comparison of work-values 
is relevant if a person evaluates his attitude towards work. In this 
case, the extreme response tendency which biases Likert-type scores 
in inter-individual comparisons does not have a disturbing effect (cf. 
Cronbach, 1950). We have used five response categories with a 
positive and a negative pole. These are: unacceptable - undesirable -
unimportant - desirable - essential. According to standard practice 
these response alternatives are given numerical values of 1 to 5. 
In constructing scales for the abovementioned set of 23 work values 
we settled for the following procedure: 
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— a panel of practising psychologists and students formulated 20 to 
25 items for each outcome. In this way the domain of each work-
value was adequately covered. 
— This entire set of items was presented to pupils of the highest 
grades of secondary schools. 
— By a process of item-analysis we selected the twelve best items for 
each scale. Criteria for elimination were e.g. 
. items whose formulation was not found clear by the students; 
. items which correlated too low with the intended scale and too 
high with unintended scales; and 
. items which correlated too high with the index for extreme 
response-tendency. 
The psychometric characteristics of the resulting scales have been 
verified for two other groups of subjects. The internal consistency of 
the definitive scales (coeff. Alpha) was between .82 and .95 (median: 
.88). Some scales had a high correlation with other scales (max. .63) 
with various samples of subjects, indicating a conceptual relation-
ship between some constructs. 
Reviewing the entire set of psychometric indices we may conclude 
that we have succeeded in constructing reliable, relatively 
independent scales, that cover almost all the important dimensions 
within work-values. 
Furthermore, we studied the construct-validity of the scales in the 
work-value questionnaire, the so-called 'affiniteitenvragenlijst' 
(Ch. 7). A comparative study with other tests of the inventory type 
(Kuder Preference Record, Personality Research Form, Comrey 
Personality Scales) brought the following points to light. 
— The scales of the 'affiniteitenvragenlijst' which correspond to 
'interests' show some unique dimensions when compared with 
the Kuder. The converse is also true. This finding made us 
construct an additional scale 'culture, communication and a-
musement'. The other conceptually related scales in both in-
ventories showed satisfactory correlations. 
— With the exception of the 'Helping others' dimension, work-
values and personality-traits are clearly different constructs to 
typify persons. The remainder of the correlations , though weak, 
were in accordance with the provisional interpretation of the 
scales based on common item content. 
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— Differences in mean scores between e.g. boys and girls, pupils at 
different schools and those doing different subject courses were in 
accordance with our expectations. 
— On nearly all scales we found differences in mean scores between 
persons in different occupational groups (Psychologists, tech­
nical engineers and business-school graduates). 
Subjects could be classified quite accurately in the proper occupa­
tional group on the basis of discriminant functions derived from the 
scale scores. In future research, empirical scales can be constructed 
for different occupations. One interesting finding was that secon­
dary school students with a preference for technical engineer 
differed on the same scales from secondary school students with a 
preference for psychology as did students and graduates in en­
gineering from students and graduates in psychology. This sug­
gests that differences in the patterns of work-values are largely 
independent of actual experience in the occupational field. 
Having attained an occupation, an organizational setting is chosen 
to perform a job. This setting can be typified in terms of dimensions 
within the perceived characteristics of the working environment. 
Three independent dimensions, viz. public versus private sector, 
bureaucratic environment versus a job with personal responsibility, 
working as a specialist versus working on a wide range of topics, 
appeared to be significantly related to the individual's work-values. 
A model of occupational choice 
In Ch. 8 we formulated a model for the choice of work, which we 
tested by means of the constructed questionnaire, or 'affiniteiten­
vragenlijst'. At the beginning of the summary we gave a verbal 
description of the choice model; we shall now give a more exact 
description. 
The forces that determine the choice of occupation i can be 
represented in symbolic form by the following formula, that is based 
on the Value-Instrumentality-Expectancy model adopted from 
authors such as Vroom (1964), Dulany (1961), and Mitchell and 
Biglan (1971): 
η 




Ει = The perceived probability ('Belief), that choice of occupation ι will 
result in attaining occupation ι (range of values from 0 00 to +1 00) 
Iij = The perceived instrumentality ('Belief) of occupation ι for attaining 
outcome j (range of values from —1 00 to +1 00) 
V] = Valence of outcome j or intensity of work-value j ('Disposition') 
(range of values from —1 00 to +1 00) 
η = The number of outcomes 
Soc Dn = The perceived social pressure ('Belief) to choose occupation ι (range 
of values from 0 00 to +1 00) 
Mc = Motivation to comply ('Disposition') (range of values from 0 0 to 1 0) 
w0 and w, = Empirically derived weights (range of values from —1 00 to +1 00) 
The dispositions in the model may be measured by means of the 
'affiniteitenvragenlijst' (V-component) and an especially con­
structed scale of 'motivation to comply'. The 'beliefs' or perceptions 
(Ei, Iij and Soc Dn) can be assessed by interviewing the subjects 
intensively. 
The most appropriate design to test the model is a 'within subject 
analysis', an experiment with one person. An analysis is made of 
the strength of the forces acting towards a person's stated choice, as 
compared with forces towards alternatives. We have performed 
such a 'within subject analysis' with 12 students from the highest 
grade of a secondary school. When elaborating the model, the 
occupation stated as first choice came out first (out of 20 alter­
natives) six times, it was second in four cases, once third and once 
sixth. The prediction based on the full model (including Soc Dr χ Mc) 
was significantly better (5% level) than a prediction based on a 
model neglecting these social influences. 
The valence or attractiveness of an occupation plays a central part 
in the choice model. In symbolic form the valence of occupation ι can 
be represented by: 
η 
Σ ( , І
Ц
) 
j = l 
In reviews of the expectancy model one finds some highly critical 
notes. In connection with these, we have tested the hypothesis that 
the valence of an occupation can be predicted better 
— with a set of outcomes that differs from the 23 work values in the 
'affiniteitenvragenlijst' 
— with numerical values for the V and I component that differ from 
the range suggested by Vroom (1964) 
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— with no weighting by the V component 
— with elimination of those occupations that the person does not 
expect to attain at all. 
An analysis of variance on correlations between predictions based 
on the valence model and an explicit ranking of occupations 
according to their attractiveness gave the following results. There 
were no significant effects of a subject's personal characteristics. 
Restricting the outcomes to interest-dimensions gave better results 
than restricting the outcomes to need-dimensions, but the 
combination of both gave the best results. Especially intrinsic 
outcomes are critical for a good fit. A model with only extrinsic 
outcomes results in hardly any agreement between predictions 
based on the model and a direct ranking of occupations in attractive-
ness. 
There was no reason to depart from the numerical values for V and I 
suggested by Vroom. The product of V and I gave much better 
predictions than predictions based on only perceived instrumen-
talities. The results suggested moreover that subjects who rank 
occupations according to their valence leave out of consideration the 
alternatives that are out of reach. The median (over twelve subjects) 
of the rank-correlation between the explicit ranking and the ranking 
according to the model is in this case .65. 
We can conclude that these results support the proposed model and 
contribute to the construct-validity of the 'affiniteitenvragenlijst'. 
Suggestions for a guidance methode 
We may assume that the constructed model gives an insight into the 
complex whole of the factors that determine a personal choice of 
occupation (intention). Hence we are able to present some 
suggestions for guiding people in (occupational) choice situations. 
We distinghuish the following steps in the choice process: 
— Suggesting occupations that can be considered, e.g. with the help 
of occupational scales; 
— Eliminating those alternatives which as a result, for instance of 
earlier decisions, have fallen beyond reach; 
— Assessing the pattern of work-values and testing their 
consistency with life-history data, 
— Assessing the way in which different occupations are perceived, 
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by rating the instrumentality of each occupation for the variety of 
Outcomes' that correspond with work-values; correcting these 
perceptions by studying empirical data and feedback from others. 
— Assessing the valence or attractiveness of each occupation by 
weighting the perceptions of outcomes with the valence of these 
outcomes and summing over outcomes. 
— Evaluating the attainability of the most attractive occupations, 
taking into account capacities, perseverance, entry requirements, 
financial constraints and the expected labor-market (expectancy-
component); checking these expectations with opinions of others. 
— Determining the occupation that one is going to enter by 
weighting valence, attainability and advice of others. Taking 
note of problems to be expected. Selecting a second alternative in 
case the first one turns out to be unattainable. 
Such a guidance procedure, based as it is on insight into the 
dynamics of the decision process can be a starting point for 
computer-assisted counselling or group-counselling processes. We 
can characterise our approach as a structured ideographic analysis 
of the personal choice-field. The essence of our model lies in an 
analysis of the interaction between beliefs and dispositions. As such 
our approach is based on an interactionistic personality theory. 
Ik wil mevrouw J. Thomassen-Baker bedanken voor haar vertaling van de samen-
vatting in het Engels. 
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Bijlage 4.1. 
Tekst van de items uit de tien voorlopige schalen welke in 
hoofdstuk 4 afgeleid zijn uit de items van de Hall Occu-
pational Orientation Inventory. 
Achter elk item vindt men de correlatie tussen het item en de somscore op de schaal. 
SCHAAL 1: ZELFONTPLOOIING, KR (20): 0.90 - 16 items r item-
somscore 
1. Mijn gaven komen in het werk tot hun recht .82 
2. Het is een betrekking die mij in de gelegenheid stelt om .77 
mijn bijzondere gaven te benutten 
3. De werkkring maakt het mij mogelijk al mijn gaven .72 
volledig te benutten 
4. Ik kan in mijn werk mijn eigen ideeën verwezenlijken .71 
5. In mijn werk kanikzelf uitmaken,hoeikhetwdlaanpakken .66 
6. Ik hoef in mijn werk niet beneden mijn eigen mogelijkheden .66 
te werken 
7. Het is werk waarin ik al mijn mogelijkheden kan realiseren .65 
8. In mijn werk kan ik dat realiseren, wat ik mij altijd .65 
voorgesteld heb. 
9. Hetwerkdatikdoe.kannietdooreenmachinewordengedaan .63 
10. Ik werk daar waar ik mijn eigen ideeën kan gebruiken en ontwikkelen .62 
11. Ik kan zelfstandig beslissen in mijn werk .61 
12. Het werk stelt mij in staat het soort mens te zijn dat ik wilzijn .60 
13. Ik kan in mijn werk de voldoening hebben iets bijzonders .59 
gepresteerd te hebben 
14. Voor het werk is het dikwijls noodzakelijk, dat ik opensta voor .57 
veranderingen en bereid ben mijzelf te ontplooien 
15. Het is werk waarin ik mijzelf niet anders behoef voor te doen dan .53 
ik werkelijk ben 
16. Het werk levert weinig resultaten op —.49 
SCHAAL 2: TECHNISCH WERK (rekenen, metingen, machines), 
KR (20): 0.89 - 15 items 
1. Aan het werk komt veel rekenwerk te pas .74 
2. Ik doe rekenwerk en analyseer feiten in mijn werk .72 
3. In mij η werk worden zorgvuldige metingen verricht en vastgelegd .70 
4. In mijn werk moet ik vaak metingen verrichten .70 
5. Ik werk meer met machines dan met mensen .68 




7. Snel en nauwkeurig werken met getallen is een belangrijk .62 
deel van mijn werk 
8. Het is werk waarin ik geschreven en gedrukte informatie bij .61 
elkaar breng 
9. In mijn werk leef ik tussen de machines .61 
10. In mijn werk bestuur of bedien ik machines .58 
11. Ik moet veel gegevens vastleggen in mijn werk .57 
12. Voor het werk is een speciale technische opleiding vereist .54 
13. Ik ben in dienst bij een grote onderneming .53 
14. Ik werk gewoonlijk meer met gedrukt of cijfermatig .52 
materiaal dan met mensen 
15. Het is werk waarin ik nauwkeurige, gedetailleerde .51 
aantekeningen bijhoud 
SCHAAL 3: MENSEN HELPEN, KR (20): 0.89 - 16 items 
1. In mijn werk help ik mensen die moeilijkheden hebben .78 
2. Ik begeleid mensen op hun levenspad .74 
3. Het werk brengt met zich mee, dat mensen met hun .72 
problemen bij mij komen 
4. Door mijn werk help ik anderen uit de nood .68 
5. In mijn werk doe ik meestal iets goeds voor anderen .63 
6. Het werk dat ik doe, is belangrijk in het leven van andere mensen .62 
7. In mijn werk help ik anderen gelukkig te worden .60 
8. Mijn werk brengt met zich mee, dat mensen mij in vertrouwen .60 
dingen vertellen 
9. Door mijn werk doe ik veel mensenkennis op .59 
10. Het grootste deel van mijn tijd wordt besteed aan .59 
het omgaan met allerlei mensen 
11. Mijn werk heeft invloed op het leven van andere mensen .58 
12. Het werk dat ik doe, komt anderen ten goede .56 
13. In mijn werk vragen anderen mij om advies .55 
14. In mijn werk ben ik veel met kinderen bezig .51 
15. In mijn werk heb ik meer met mensen dan met dingen te maken .57 
16. Ik werk niet zozeer met mensen als wel met dingen —.56 
SCHAAL 4: FINANCIËLE ZEKERHEID, KR (20): 0.89 - 16 items 
1. Het werk geeft mij goede promotiekansen .69 
2. Overuren worden in mijn werk apart betaald .69 
3. Ik heb een vast salaris dat regelmatig tot een bepaald maximum .68 
stijgt en dan niet meer daalt 
4. Naast het salaris biedt de firma ook nog andere voordelen .67 
5. In mijn werk kan ik kansen benutten om hogerop te komen .64 
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г item 
6. Ik ben elk j a a r zeker v a n een a a n t a l vakant iedagen met .63 
extra uitkering 
7. Ik krijg automat isch loonsverhoging op grond v a n de tijd die ik bij de .62 
onderneming werk 
8. Erz i jn in mijn b a a n goede k a n s e n om door h a r d werken vooruitte .62 
komen 
9. Een verdere opleiding wordt door de werkgever betaald .62 
10. Het werk stelt mij in s t a a t een spaarrekening te hebben .60 
11. Mijn werkgever zorgt voor mijn pensioen- en .57 
ouderdomsvoorzieningen 
12. Het werk dat ik doe, is goed geregeld en georganiseerd .56 
13. Er is een ontspanningeruimte, waar de werknemers koffie .54 
kunnen drinken 
14. Ik krijg n a een proeftijd een vaste aanstel l ing .54 
15. Mijn beginsalaris is goed, m a a r stijgt l a n g z a a m n a a r gelang .50 
de ervar ing 
16. In mijn vak verdien ik veel, m a a r er k u n n e n ook slechte tijden komen .50 
SCHAAL 5: E X P E R T ZIJN, KR (20): 0.87 -16 items 
1. Mijn werk v raagt een gedegen opleiding .66 
2. Alleen als ik een grondige kennis van de werkzaamheden heb, m a g .64 
ik het werk doen 
3. Ik volg de vakl i t teratuur om in mijn vak bij te blijven .57 
4. In mijn werk moet ik mijn kennis en denkbeelden uitwisselen met .57 
anderen 
5. Voor mijn werk is een speciale beroepsopleiding noodzakelijk .55 
6. Ik verzamel informatie en bepaal de waarde ervan .55 
7. Het is noodzakelijk d a t ik voor mijn werk veel lees .54 
8. Het werk v raagt dat ik mijn ideeën helder en beknopt op papier zet .54 
9. Ik moet van tijd tot tijd verslag uitbrengen van .53 
de veranderingen in het werk 
10. Het werk vraag t uitstekende verstandelijke vermogens .53 
11. Nauwkeurig lezen en schrijven is van wezenlijk belang in mijn werk .51 
12. Het werk vraag t een leertijd .48 
13. Nauwgezet werken is ui termate belangrijk .48 
14. Ik moet een hogere opleiding gevolgd hebben om voor het werk in .47 
aanmerk ing te komen 
15. Voor mijn werk moet ik over speciale vaardigheden beschikken .47 
16. Ik vergelijk gegevens die ik zelf verzameld heb, met die van anderen .47 
S C H A A L 6: A M B A C H T E L I J K - C R E A T I E F WERK, KR (20): 0.84 - 15 i tems 
1. Door het bewerken van materialen maak ik in mijn werk .69 
nutt ige dingen 
г item-
somscore 
2. Ik installeer of construeer bepaalde voorwerpen in mijn werk .66 
3. Het werk houdt in d a t ik een bepaald produkt aflever .64 
4. Met het gereedschap d a t i k gebruik, verander ik de dingen van uiterlijk .64 
5. H e t w e r k h o u d t i n d a t i k b e p a a l d e v o o r w e r p e n o n t w e r p o f m a a k .61 
6. Nieuwe dingen ontwerpen is een belangrijk deel van mijn werk .58 
7. Ik k a n mijn fantasie gebruiken om iets moois te m a k e n .55 
8. De produkten v a n mijn werk zijn materieel van aard .53 
9. In het werk moeten veel dingen a a n elkaar gemonteerd .53 
worden om een eindprodukt te maken 
10. M i j n w e r k b i e d t m e d e k a n s o m m i j n c r e a t i e v e g a v e n t e g e b r u i k e n .51 
11. Ik verricht hoofdzakelijk handenarbeid .51 
12. Ik werk meestal met mijn h a n d e n .51 
13. Ik moet mijn h a n d e n bij het werk gemakkelijk en vaardig .46 
k u n n e n bewegen 
14. In het werk is een goed gezichtsvermogen belangrijk .44 
15. Mijn werk wordt van heel nabij gecontroleerd .43 
S C H A A L 7: WAARDERING E N P R E S T I G E , KR (20): 0.83 - 15 i tems 
1. Men heeft waarder ing voor mensen met mijn positie .67 
2. Mijn werk geeft mij aanzien in mijn woonplaats .65 
3. Door mijn werk k a n ik een belangrijk persoon worden .61 
4. Door mijn werk word ik met respect behandeld .59 
5. Wegens mijn werk ben ik geliefd .57 
6. Ik heb een k a n s in het werk de toon a a n te geven .56 
7. Mijnwerkwordtdoordegemeenschapalsbelangri jkbeoordeeld .56 
8. Mijn buurtgenoten waarderen mijn werk .54 
9. De mensen zien mij als een expert .53 
10. Veel mensen kennen mij door mijn werk .51 
11. Wegens mijn werk zien de mensen mij als een goed iemand .49 
12. De waarde v a n h e t werk wordthoogaanges lagen doormijn vrienden .48 
13. De resultaten v a n mijn werk springen in het oog .48 
14. In mijn werk k a n ik tot s tand brengen, wat de meeste .48 
andere mensen niet kunnen 
15. Het werk m a a k t het mij mogelijk in de gemeenschap een .45 
leidinggevende functie te g a a n bekleden. 
S C H A A L 8: WERK V O L G E N S VAST P A T R O O N , KR (20): 0.84 - 15 i tems 
1. Het werk heeft een vaste g a n g van zaken .66 
2. Ik moet een vaste wijze van werken volgen .66 
3. Men verwacht v a n m i j , d a t i k e e n v a s t p a t r o o n v a n werken volg .61 
4. In mijn werk moet ik vaste m a a t s t a v e n h a n d h a v e n .59 
5. Ik werk altijd volgens vaste tijden .59 
6. Ik werk volgens voorgeschreven richtlijnen .59 
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7. Er is een vast schema van dagelijkse werkzaamheden .57 
8. Ik doe steeds weer hetzelfde in mij η werk .55 
9. Ik weet iedere dag opnieuw wat ik precies moet doen .52 
10. Tijdens mijn werk volg ik specifieke instructies op .51 
11. Mijn werk is van dag tot dag te voorzien .50 
12. Het is werk waarin ik toezicht houd op anderen .49 
13. Gewoonlijkzegtiemandmewel.watikinmijnwerkmoetdoen .48 
14. Erisgeenvastgesteldetijdwaaropikmijnwerkdagmoetbeginnen —.46 
15. Ikhebwerkdatikzovlugofzolangzaamalsikwilkandoen —.45 
SCHAAL 9: VRIJBLIJVENDE, ONGEBONDEN OPSTELLING 
TEGENOVER WERK, KR (20): 0.79 - 14 items 
1. Ik kan soms een dag wegblijven door me ziek te melden .71 
terwijl ik niet echt ziek ben 
2. Het is niet erg als ik soms wat laat op het werk kom .56 
3. Inmijnwerkmisleidikhetpubliekofanderemensensomseenbeetje .54 
4. In het werk worden kleine leugens getolereerd .53 
5. Slordig werk wordt niet afgekeurd .50 
6. Ik kan vrij nemen wanneer ik wil .49 
7. Hetwordtdoordevingersgezien.datmenzichnietsteedsaande .48 
voorschriften houdt van de werkgever 
8. Hetiswerkwaarinikeenhandigspelletjekanspelenommijn .48 
promotiemogelijkheden te verbeteren 
9. Ik kan soms werk, dat in feite vandaag had moeten gebeuren, .48 
uitstellen tot morgen 
10. Er wordt soms gevloekt als men aan het werk is .48 
11. Fooien vormen een deel van mijn inkomen .45 
12. Overhetalgemeenwordtinhetwerknietvanmijverwachtdatik .42 
iedere dag mijn uiterste best doe 
13. Indebaanspelenzeeenhandigspelletjeomhogeroptekomen .39 
14. Ik moet een bepaald examen halen om de baan te krijgen —.48 
SCHAAL 10: PRETTIG WERK, KR (20): 0.83 - 12 items 
1. Mijn werkgever is redelijk tegen mij .65 
2. Het is een betrouwbare baan waarvan ik op aan kan .64 
3. De mensen met wie ik werk, zijn te vertrouwen .63 
4. Er is een goede verstandhouding tussen de mensen op mijn werk .63 
5. Ik word eerlijk behandeld op mijn werk .61 
6. Ikwerkmetmensendieikgraagmagenmetwieikgraagomga .60 
7. Hetwerklaatmevoldoendetijdoveromvanhetleventegenieten .56 
8. Ik kan niet zonder meer ontslagen worden .56 
9. De werkomgeving is prettig en gerieflijk .53 
10. Ik ga 's avonds laat aan het werk —.54 
11. Doorhetwerkbeniksomstemoeomnogvanmijngezinslevente —.51 
genieten 
12. Er wordt niet gesproken tijdens het werk —.49 
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BIJLAGE 6.1. 
Tekst van de items in de definitieve schalen van de affini-
teiten vragenlijst, tezamen met psychometrische gegevens 
van de items1) 
Schaal 1: Work vanuit aan religieuze en ethisch-bawuste teventovariuiging 
10 items bij Npp = 176 - Coëif. ALPHA = n.v.t. 
10 items bi¡ Npp = 145 - Coëff. ALPHA = n.v.t. 
19 ¡tem« hü Nnn - I d R . P n e f f Д І Р М Д = RQ 














Ik werk vanuit duidelijke ethische en godsdienstige 
principes. 
In mijn werk word ik geconfronteerd met de vraag 
hoe mensen zich als mens behoren te gedragen. 
Het wordt geaccepteerd dat je praat over gods-
dienstige of ethische problemen. 
In mijn werk dien je de consequenties voor de 
mensheid als geheel onder ogen te zien. 
Ik adviseer anderen vooral bij de vraag hoe men 
zich als goed mens behoort te gedragen. 
Anderen respecteren mijn (religieuze) levensover-
tuiging. 
In mijn werk moet ik uit kunnen komen voor 
mijn religieuze opvattingen. 
In mijn werk vind ik de uiteindelijke inspiratie 
in religieuze bronnen. 
Ik verdedig morele en zedelijke waarden in mijn 
werk. 
Voor mijn werk is het nodig dat ik soms mediteer 
en in mezelf keer. 
Om het werk goed te doen is een duidelijke 
levensovertuiging een eerste vereiste. 
In mijn werk kom ik niet in conflict met mijn 
principes van goed en kwaad. 
oorspronkelijke 












































































') De definitieve versie van de affiniteitenvragenlijst wordt uitgegeven door Educaboek bv te 
Culemborg. 
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Schaal 2: Sociaal werk, waarbij ja anderen helpt 
10 items bi| Npp = 176 • Coeff ALPHA = 94 
10 items bij Npp = 145 • Coeff. ALPHA = 94 
l1? items h.i Nnr» - 1 7 R . r n ¿ f f Δ Ι Ρ Η Δ = Od 















Ooor mi|n werk help ik anderen uit de nood. 
(k wit het leed van anderen helpen verlichten. 
In mi|n werk tracht ik mensen hun handicap te 
leren accepteren en verwerken. 
In mijn werk help ik anderen gelukkig te worden. 
In mijn werk help ik mensen, die moeilijkheden 
hebben. 
Het verlenen van bijstand is een belangrijk onder­
deel van mijn werk 
Mijn werk geeft me de kans andere mensen hulp 
te bieden. 
In mijn werk ben ik vaak met kinderen bezig 
Ik werk hoofdzakelijk met mensen die ziek zijn. 
Het werk dat ik doe is belangrijk voor het leven 
van andere mensen 
Ooor mijn werk lever ik een belangnike bijdrage 
aan de gemeenschap. 
Ik help andere mensen uit problemen, waar ze 
zelf niet uit kunnen komen. 
oorspronkelijke 







































































.47 (voorl ) 
- 31 (comm ) 
.51 (voorl ] 
.49 (voorl ) 
57 (voorl.) 
Schaal Э: Overdracht van kennis, anderen overtuigen, voorlichting. 
10 items bij Npp = 176 - Coêff. ALPHA = .86 
10 items bij Npp = 145 - Coeff. ALPHA = .89 
15 .torn« h.i Nnn - 17fi . Гпо*f Д1 PHA - Я7 









In mijn werk draag ik kennis, waarin ik zelf een 
bepaalde ordening heb gebracht, aan anderen over. 
Ik probeer andere mensen ergens toe te brengen 
In mijn werk stimuleer ik anderen om beslissingen 
te nemen. 
In mijn werk probeer ik andere mensen een bepaalde 
attitude ld w.z. instelling) bij te brengen. 
Door mijn vak weet ik hoe het zit, en dat vertel ik 
aan anderen. 
Ik oefen invloed uit op de gedachtenwereld van 
andere mensen 
oorspronkelijke 















































10 items bi| Npp = 176 Coeff A L P H A = 8 6 
10 items bi| Npp = 145 Coeff A L P H A = 8 9 
19 .teme h.. Μηπ - 17A rr^tt ΔΙ РЫЛ - H7 
12 items bl| Npp = 191 Coeff A L P H A = 8 8 
Nr 
268 






Ik probeer belangstelling te wekken voor een 
bepaald iets 
Het is mijn werk om anderen voor bepaalde idee 
en te winnen 
Ik probeer de zaken voor de mensen te vertalen 
In mijn werk licht ik andere mensen voor 
Mi|n taak bestaat uit het overdragen van kennis aan 
anderen 
Andere mensen raken beter geïnformeerd dank zij 
mijn werk 
oorspronkelijke 






3 4 0 

































4 1 ( c u l t ) 
4 5 (cult I 
4 9 (cult I 
50 (soc) 
4 3 (cult ) 
4 4 (cult ) 
Schaal 4 Communicatie, cultuuroverdracht en amusement 
10 items bij Npp = 176 Coeff A L P H A = n v t 
10 items bij Npp = 145 Coeff A L P H A = n v t 















In mijn werk moet ik kritische oordelen b ν over 
films formuleren 
Mijn werk brengt me m contact met musici 
Ik werk mee aan informatieve programma s op de 
radio 
Wellicht ook in mijn werk maar zeker m mijn 
vrije tijd heb ik de mogelijkheid een muziekmstru 
ment te bespelen 
Met mijn werk zie ik kans nog eens een keer een 
boek te schrijven 
Ik probeer m te spelen op de culturele belang 
stelling van een breed publiek 
In mijn werk moet je onder andere in muziek 
geïnteresseerd zijn 
In mijn vrije tijd ben ik actief lid van een toneel 
vereniging 
Wat ik schrijf of doe is voor een groot publiek 
bestemd 
Van mij wordt verwacht dat ik een bijdrage lever 
aan de schoolkrant of aan het bedrij f snieuws 
Het werk vraagt een brede culturele belangstelling 
Voor mijn werk is liefde voor lezen een vereiste 
oorspronkelijke 





2 3 6 
3 17 
2 59 
2 7 0 
2 71 
2 4 1 
2 6 8 
2 93 
3 19 
3 0 4 
stand 
dev 






1 0 2 
1 0 7 



























44 (creat ) 
39 (creat ) 
34 (creat ) 
22 (creat ) 
62 (creat ) 
54 (creat) 
45 (creat ) 
4 0 (creat ) 
42 (creat ) 
41 (voorl ) 
54 (creat ) 
4 2 (voorl ) 
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Schaal 5 Creatief artistiek werk 
10 items bi| Npp = 176 Coeff A L P H A = 9 4 
10 items Ьц Npp = 145 Coeff A L P H A = 95 








2 7 0 
224 





Door mijn werk kan ik nieuwe creatieve ideeën opdoen 
Mijn werk geeft me de kans me creatief te uiten 
Ik kan iets origineels creëren in mijn werk 
Het werk doet een beroep op mijn creativiteit 
tk kan mijn fantasie gebruiken om iets moois te maken 
In mijn werk probeer ik vorm te geven aan wat ik m 
mijn fantasie uitgewerkt heb 
In mijn werk streef ik geen commerciële maar een 
artistieke doelstelling na 
In mijn werk moet ik vormgeven aan originele ideeën 
Ik maak mooie dingen m mijn werk 
Iets nieuws omwikkelen of ontwerjien vormt de 
hoofdmoot van mijn werk 
Ik ontdek ontwerp of ontwikkel nieuwe dingen 
in mijn werk 
Mijn werk heeft in hoofdzaak een artistiek karakter 
oorspronkelijke 
groep Npp = 176 
gemid 
score 
3 4 4 
3 3 1 
3 5 6 
3 44 
3 50 
3 6 3 
3 1 7 
3 55 
3 1 1 





















































3 6 (cult ) 
4 9 (cult I 
56 (cult I 
4 7 ( h a n d w ) 
57 (cult 1 
56 (cult ) 
6 0 (cult 1 
57 (cult | 
4 6 (cult ) 
4 1 ( c u l t ) 
3 8 (cult ) 
62 (cult 1 
Schaal 6 Werk met de handen (praktisch-ambachtelijk) 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 92 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = 93 
12 items bi| Npp = 176 Coeff ALPHA = 92 











In mijn werk moet je goed met je vingers kunnen 
knutselen 
Het werk doet een beroep op handvaardigheid 
BIJ mijn werk moet ik het evenveel van mijn handen 
hebben als van mijn verstand 
Mijn verstand zit m mtjn handen 
In mijn werk moet ik snel en accuraat met mijn 
handen bezig zijn 
Het is vooral lichamelijk werk dat nog met de 
hand gedaan wordt 
Ik moet mijn handen bij het werk gemakkelijk en 
vaardig kunnen bewegen 
BIJ mijn werk moet ik vaardig omgaan met gereed 
schap 
oorspronkelijke 




3 1 5 
3 3 6 
2 41 
2 9 0 
2 52 
3 5 8 
2 6 8 
stand 
dev 
1 0 3 
94 
1 0 1 
1 0 1 
97 






























44 (creat ) 
53 (creat ) 
26 (creat 1 
39 (creat ) 
16 (techn 1 
- 3 8 (denkw) 
20 (creat ) 
57 (techn ) 
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10 items Ьі| Npp = 176 Coefl ALPHA = 92 
10 items bi| Npp = 145 Coeff ALPHA = 9 3 
12 temsbi jNpp = 176 Coeff ALPHA = 92 







Ik ben in mijn werk vooral met praktische dingen 
bezig 
Miin werk moet je in de vingers hebben 
BIJ het werk moet je als het ware m je vingers 
voelen of je de handelingen goed uitvoert 
Het werk vereist een goede lichamelijke conditie 
oorspronkelijke 
































- 28 (denkw 1 
31 (creai) 
24 (creat ) 
27 (soc 1 
Schaal 7 Technisch werk 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 95 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = 96 
12 items bil Npp = 176 Coeff ALPHA = 94 















Het werk doet een beroep op mijn technisch kunnen 
Ik werk in een technische omgeving 
In mijn werk heb ik veel te maken met technische 
apparatuur 
Voor het werk is een speciale technische opleiding 
vereist 
De veranderingen in mijn werk worden bepaald 
door technische omwikkelingen 
In mijn werk moet ik vaak metingen verrichten 
Uit onderdelen bouw ik een apparaat of constructie 
samen 
Ik werk mee aan de automatisering 
In mijn werk bedien of bestuur ik machines 
Bij storingen van machines wordt van mij verwacht 
dat ik ingrijp 
Het gaat er m mijn werk om machines aan de 
praat te houden 
Ik lever een bijdrage aan de machinale vervaard) 
ging van Produkten 
oorspronkelijke 




2 4 0 
2 31 
2 6 8 











1 2 2 
1 2 1 
1 28 
1 16 
1 0 7 
1 0 1 
98 
96 






































34 Ihandw ) 
- 38 ( soc ) 
- 35 (soc ) 
- 35 (soc ) 
- 3 6 l s o c ) 
- 34 Isoc ) 
36 (comm ) 
4 3 (comm ) 
- 28 (soc ) 
31 (comm 1 
35 (comm ) 
49 (comm ) 
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Schaal В Commercieel werk (handel, inkoop, verkoop) 
10 items bil Npp = 176 Coeff ALPHA = 9 6 
10 items bu Npp = 145 Coeff ALPHA = 94 
12 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 95 















Het werk vraagt een fijne neus voor kopen en 
verkopen 
In mijn werk voel ik de uitdaging mensen zover te 
krijgen dat ze iets van me kopen 
In mijn werk moet ik precies aanvoelen, hoe ik de 
verkoop van een bepaald product "erdoor moet 
drukken" 
In mijn werk speel ik zo handig mogelijk in op de 
koopbehoeften van de mensen 
Het werk doet een appèl op mijn егкоорсарэсі 
teiten en commercieel inzicht 
Ik neem belangrijke commerciële beslissingen 
In mijn werk moet je van handel houden 
In mijn werk mag je er geen bezwaar tegen hebben 
dat een klant soms een wat hogere prijs betaalt, 
dan nodig is 
In mijn werk moet je weten wat de klant wil en 
van daaruit de productiemensen informeren 
Het is mijn taak een assortiment van producten 
aan de man te brengen 
In mijn werk moet ik verkoopcijfers leren gebrul 
ken en daarop het verkoopbeleid afstemmen 
Het werk vraagt een aanhoudende inzet om een 
vastgestelde minimum omzet van producten te 
behalen 
oorspronkelijke 
groep Npp = 176 
gemid 
score 
1 8 9 
1 7 4 
1 93 
1 98 




2 6 4 
1 9 3 



















































23 (buit ) 
- 30 Isoc I 
31 (techn ) 
29 (techn ) 
32 (techn ) 
37 (techn 1 
35 (techn ) 
4 0 (techn ) 
38 (techn ) 
39 (techn ) 
37 (techn ) 
35 (techn ) 
Schaal 9 Gegeven· bewerken en vertlag hierover uitbrengen 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 88 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = ββ 
12 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 8Θ 







In mijn werk moet ik verschillende gegevens ordenen 
en beheren 
De resultaten van mijn werk moeten regelmatig m 
een rai>port vastgelegd worden 
Mijn werk vraagt, dat ik veel gegevens op een over 
zichtehjke manier orden 
In mijn werk moet ik feiten en conclusies schriftelijk 
samenvatten 
oorspronkelijke 
groep Npp = 176 
gemid 
score 





























27 (denkw ) 
25 (denkw 1 
35 (denkw ) 
43 (denkw ) 
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10 items Ьі| Npp = 176 Coeff ALPHA = 88 
10 items bi| Npp = 145 Coeff ALPHA = 88 
12 items bi| Npp = 176 Coeff ALPHA = 88 











Van de wijze waarop ik gegevens vastleg en verslagen 
maak hangt het welslagen van andermans werk af 
Ik moet veel gegevens vastleggen in mijn werk 
Ik moet steeds een overzicht geven van de vordenn 
gen in mijn werk 
Ik rapporteer aan de hand van verkregen gegevens 
Ik bewerk gegevens die door anderen zijn verkregen 
Ik ben een groot gedeelte van mijn tijd bezig met 
het registreren en ordenen van allerlei gegevens 
In mijn werk moet ik een goed verslag kunnen maken 
In mijn werk moet ik precies en exact met gegevens 
vwrken 
oorspronkelijke 
groep Npp = 176 
gemid 
score 













































33 (denkw ) 
4 0 (denkw ) 
33 (denkw I 
26 (denkw > 
36 (denkw I 
3 6 (denkw ) 
4 4 (denkw ) 
47 (denkw | 
Schael 10 Denkwtrk {rtudie en onderzoek) 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 89 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = 8 9 
12 items bij Npp = 176 Coeff A L P H A = 9 1 















Ik moet bepaalde zaken door studie uitpluizen 
Ik denk heel wat af m mijn werk 
Mijn werk vraagt vooral geestelijke msparmng 
Ik moet voor het werk mijn kennis op peil houden 
Door studie en onderzoek probeer ik bepaalde 
vragen te beantwoorden 
Het is denkwerk 
Het vwrk is veel meer theoretisch dan practisch 
In mijn werk is specialistische kennis nodig 
In mijn werk houd ik me vooral bezig met 
theorieën en ideeën 
Ik houd me bezig met theoretisch onderzoek 
Het werk vraagt eerder geestelijke dan lichamelijke 
inspanning 
Mijn werk bestaat uit denkwerk waarvan ik ook nog 
iets leer 
oorspronkelijke 
groep Npp= 176 
gemid 
score 






2 9 0 
3 6 4 
3 1 1 
2 80 

























































- 42 (handw ) 
32 (techn ) 
37 (cult ) 
41 (data) 
- 43 (handw 1 
38 (data) 
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Schaal 11 Work op verschillende plaatsen, buitenwerk 
10 items bi| Npp = 176 Coeff ALPHA = 91 
10 items bi| Npp = 145 Coeff ALPHA = S3 
12iterTKbi|Npp = 176 Coeff ALPHA = 89 















Het werk brengt me op verschillende plaatsen, ook 
buiten het bedrijf 
Mijn werk speelt zich niet af tussen vier muren 
BIJ mi|n werk kom ik nog eens ergens anders dan 
alleen op het eigen bedrijf 
Ik reis tamelifk veel voor mijn werk 
Tiidens mijn werk kan ik de buitenlucht inademen 
Het is buitenwerk 
Tijdens het werk kan ik nog van de natuur genieten 
Ik werk in gods vrije natuur 
Het werk stelt me m staat buiten de stad te wonen 
Het werk wordt buitenshuis gedaan 
Bij mijn werk ben ik steeds op stap 
Het werk stelt me in staat op het platteland te 
wonen 
oorspronkelijke 




3 7 1 
3 76 
2 3 4 
3 73 




3 3 8 
2 9 6 


















































22 Icomm ) 
21 [techn ) 
25 (comm ) 
29 Icomm ) 
- 26 (denkw 1 
23 (handw ) 
26 (cult ) 
21 (cult ) 
32 (comm ) 
21 (comm ) 
25 (comm ) 
22 (comm ) 
Schut 12 Zekerheid ven werk en inkomen 
10 items bu Npp = 176 Coeff ALPHA = 90 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = 88 
12 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 93 















Mijn beroep stelt me in staat steeds zonder zorgen 
voor mijn gezin de kost te verdienen 
Ik kan er zeker van zijn dat ik met zonder werk 
kom te zitten 
Het is een baan die zekerheid biedt voor de 
toekomst 
Mijn opleiding staat er borg voor dat ik steeds 
werk zal kunnen vinden 
BIJ verslechtering van de economie hoef ik met 
voor ontslag te vrezen 
Zelfs in moeilijke tijden ben ik zeker van mijn 
baan 
Ik heb de zekerheid van vast werk 
Het bedrijf is financieel gezond, zodat de kans 
op ontslag klem is 
Het welzijn van mijn (eventueel) gezin is door 
mijn baan verzekerd 
Het is een betrouwbare baan waarvan ik op 
aan kan 
Het werk geeft me een gevoel van zekerheid 
Ik krijg na enige tijd een vaste aanstelling 
oorspronkelijke 




4 0 8 
4 05 
4 07 
3 9 4 
4 12 
3 B 6 






















































45 (arbvw ) 
2 9 (arbvw ) 
50 (arbvw 1 
4 6 (arbvw 1 
46 (arbvw ) 
44 (arbvw ) 
50 (arbvw ) 
6 3 (arbvw 1 
54 (arbvw 1 
54 (arbvw 1 
32 (arbvw 1 
50 (arbvw } 
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Scheel 13 Werk met günstige arbeidsvoorwaarden. 
10 items bl| Npp = 176 Coeff ALPHA = 
10 Items bl| Npp = 145 Coeff ALPHA = 
12 items bil Npp = 176 Coeff ALPHA = 88 















Mijn werkgever zorgt voor mijn pensioen en voor 
mijn ouderdomsvoorzieningen 
Naast het salaris biedt de firma ook nog andere 
voordelen 
De firma geeft bij ziekte een aanvullende uitkering 
Een verdere opleiding wordt door de werkgever 
betaald 
Ik krijg automatisch loonsverhoging op grond van 
de tijd dat ik bij de onderneming werk 
BIJ ziekteverzuim wordt ik doorbetaald 
Als ik een auto nodig heb wordt hij betaald door 
de zaak 
Overuren worden m mijn werk apart betaald 
Als mijn prestaties door omstandigheden wat 
minder zijn dan heeft dat geen invloed op mijn 
inkomen 
Extra inspanning wordt extra beloond 
Of ik hard of minder hard werk mijn inkomen 
blijft hetzelfde 
Een slechte beoordeling heeft geen invloed op 
mijn salaris 
oorspronkelijke 
groep Npp= 176 
gemid 
score 
3 8 0 







3 8 4 
3 31 
3 24 


















































4 2 (g bel ) 
4 2 (zek ) 
4 9 (zek ) 
4 6 |g bel ) 
54 (zek ) 
58 (zek ) 
2 9 (zek ) 
5 2 (g bel 1 
4 2 (zek ) 
4 0 (zek 1 
2 3 (zek )" 
3 5 (zek 1 
Schol 14 Werk bij een goed geleid tMdrilf 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 85 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = 83 
12 items bu Npp = 176 Coeff ALPHA = 8 5 










De directie weet wat een goede organisatie betekent 
De werknemers zijn goed op de hoogte van het reilen 
en zeilen van het bedrijf 
De chef weet het werk goed te delegeren ( d w z 
over te dragen aan ondergeschikten) 
Er is een goed funktionerende afdeling personeels 
zaken 
Mijn directe chef is goed op de hoogte 
Het bedrij! voert een geschikt beleid 
De leiding volgt de ontwikkelingen op technisch 
economisch en sociaal gebied op de voet 
oorspronkelijke 












































39 (arbvw ) 
3 6 (arbvw ) 
33 (zek ) 
4 9 (arbvw ) 
3 6 (arbvw ) 
4 2 (arbvw 1 
3 3 (arbvw 1 
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10 items bi| Npp = 176 Coeff ALPHA = 85 
10 items bi| Npp = 145 Coelf ALPHA = 83 
12 items bil Npp = 176 Coeff ALPHA = 85 








Op het werk wordt goed notie genomen van 
klachten 
De werknemers worden gekend in de achtergronden 
van beslissingen 
De ondernemingsraad heeft een stevige vinger in de 
pap 
In het bedrijf kent men een goede taakverdeling 
De werknemers worden geraadpleegd als er problemen 
Zijn 
oorspronkelijke 
groep N p p = 176 
gemid 
score 
3 8 4 
3 8 6 
2 93 
3 78 





























18 laf f ) . 
28 (aff1 
3 0 larbvw ) 
37 Izek ) 
3 0 larbvw ) 
Schaal 15 Affiliati« werken mat pranlga, vnandeUjka collega'i 
10 items Ьі| Npp = 176 Coeff ALPHA = 84 
10 items Ьі| Npp = 145 Coeff ALPHA = 76 
12 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 87 















De mensen met wie ik samenwerk hebben geen 
hekel aan me 
Ik voel me thuis tussen de mensen met wie ik 
samenwerk 
In mijn werk heb ik met mensen te maken die 
me graag mogen 
Er is een goede sfeer en teamgeest op het werk 
Het is gemakkelijk vnendschajïpelijke betrekkingen 
aan te knopen met de mensen op het werk 
Ik heb geen vervelende collega s 
De koffiepauze is op een gezellige wijze geregeld 
Ik vind het plezierig met de mensen met wie ik 
samenwerk bi] elkaar te zijn 
Mijn collega s zijn mijn vrienden 
Ik zit op het и гк in een tof groepje 
Ik kan met mijn collega s ook goed praten over 
persoonlijke aangelegenheden 
De mensen met wie je samenwerkt moeten ook 
buiten je werk |e vrienden kunnen worden 
oorspronkeliike 





3 9 8 
4 23 
4 0 6 
4 05 
3 8 5 
3 91 
3 9 4 
3 75 
3 62 


















































19 (g bel l 
19 Ig b e l ) 
21 (achtj 
27 (g bel ) 
22 (afw 1 
20 Iresul ) 
33 Ig bel 1 
15 (z ontplooi ) 
25 (acht ) 
24 (z ontplooi ) 
16 Ig bel) 
18 ( a f w ) 
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Schaal 16 Achting, waardering en aanzien 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 91 
10 items bi| Npp = 145 Coéff ALPHA = 90 
12 items bi| Npp = 176 Coeff ALPHA = 91 















De waarde van mijn werk wordt hoog aangeslagen 
door mijn vrienden 
Het werk dat ik doe wordt met achting bezien 
Mijn werk geeft me aanzien buiten mijn bedrijf 
Mijn familie kan trots op me zijn vanwege mijn werk 
Mtjn kinderen kunnen trots zijn op mijn beroep 
Ik word gewaardeerd voor wat ik doe in mijn werk 
Men heeft waardering voor mensen met mijn positie 
De mensen zien mij m mijn werk voor vol aan 
De mensen zien mij als een expert 
Door mijn werk wordt ik met respect behandeld 
In mijn werkkring zullen de mensen tegen me opzien 
oorspronkelijke 
































































19 (aff ) 
26 (leid 1 
32 (result 1 
34 (leid 1 
30(leid ) 
3 3 (result ) 
34 (result ) 
3 0 (vast ) 
36 ( a f f ) 
3 0 (result I 
34 (zek I 
4 3 (leid I 
Schaal 17 Werk, dat aaniluit bij je iterkt kanten, zelfontplooiing. 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 61 
10 items bij Npp = 145 Coeft ALPHA = 74 
12 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 87 















De werkkring maakt het mij mogelijk al mijn gaven 
volledig te benutten 
Het is een werkkring die me in de gelegenheid stelt 
mijn bijzondere talenten te benutten 
Alle sterke punten die in me zitten worden maxi 
maal benut in mijn werk 
Het werk geeft me het gevoel dat ik mijn eigen 
typische kwaliteiten kan gebruiken 
De ontplooiing van mijn capaciteiten wordt m mijn 
werk met geremd 
De kundigheden en mogelijkheden, die in me 
zitten blijven niet ongebruikt 
Het werk haalt het beste uit me waartoe ik in staat 
ben 
Mijn werk komt bijna precies overeen met wat ik 
werkelijk kan 
Mijn gaven komen in het werk tot hun recht 
De opdrachten waarvoor ik gesteld wordt, vormen 
een uitdaging voor mijn totale persoon 
Het werk doet een appel op mijn sterkste kanten 
In mijn werk kan ik mijn mogeliikheden en sterke 
kanten verder ontwikkelen 
oorspronkelijke 










4 0 0 
4 2 9 
3 7B 



















































3 0 (result ) 
23 (result ) 
31 (result ) 
29 (result ) 
4 0 (result 1 
3 7 (result ) 
39 (result ) 
32 (result ) 
37 (result I 
23 (leid ) 
4 0 (result 1 
4 7 (result 1 
396 
Schaal 18 Werk dat tol zichtbare resultaten en pretta tie ι leidt 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 82 
10 items bi| Npp = 145 Coeff ALPHA = 75 
12 items bil Npp = 176 Coeff ALPHA = 88 















Ik zie het resultaat van mijn vrerk geleidelijk aan 
groeien 
Achteraf kan ik m mijn werk zien waarvoor ik ge 
werkt heb 
In het werk zie ik steeds vooruitgang 
De resultaten van mijn werk zijn objectief vast te 
stellen 
Ik ben gemotiveerd bij het werk omdat ik zelf het 
resultaat kan zien 
Aan het eind van de dag heb ik het gevoel dat ik 
iets gepresteerd heb 
Het effect van mijn werk is afhankelijk van mijn 
inspanning 
Ik zie de resultaten van mijn inspanning 
De bezigheden die ik verricht leveren een con 
creet eindresultaat op 
Aan de resultaten van mijn werk kan ik zien wan 
neer ik goed werk heb geleverd 
In mijn werk zie ik dat ik iets tot stand heb ge 
bracht 
In het werk kan ik betere prestaties leveren 
dan van me verwacht wordt 
oorspronkelijke 
groep N p p = 176 
gemid 
score 
3 9 4 
3 95 
3 9 3 


























































24 (z ontpl ) 
31 (z ontpl ) 
27 (acht 1 
26 (z ontpl ) 
25 (acht ) 
3 3 (z ontpl ) 
38 (z ontpl 1 
29 |z ontpl ) 
28 (leid ) 
37 (z ontpl ) 
28 (z ontpl ) 
3 1 (acht) 
Schaal 19 Leidinggevend werk, waarbij je anderen moet sturen 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 9 0 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = 8 6 
12 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 9 0 









Ik stippel uit hoe anderen hun werk moeten doen 
Ik organiseer en stuur de werkzaamheden van 
anderen 
In mijn werk controleer ik steeds hoe anderen 
mijn opdrachten uitvoeren 
In mijn werk kan ik anderen zeggen wat er gedaan 
moet worden 
In mijn werk moet ik vanuit een leidinggevende 
positie van anderen iets gedaan krijgen 
Ik zorg ervoor dat anderen doen wat moet ge 
beuren 
oorspronkelijke 
groep N p p = 176 
gemid 
score 
2 7 3 
3 1 0 
2 6 6 


































34 (zek ) 
26 (acht ) 
26 (acht I 
19 (acht I 
37 (acht ) 
26 ivast ) 
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10 items Ьі| Npp = 176 CoefI ALPHA = 9 0 
10 items bi| Npp = 145 CoefI ALPHA = 8 6 
12 items bi| Npp = 176 Coeff ALPHA = 9 0 









Mijn besluiten zi|n veelal doorslaggevend voor het 
werk van anderen 
Ik geef leiding aan mensen m hun werkzaamheden 
Ik ben belast met de leiding van een project 
Ik geef voorschriften over de uitvoering van op­
drachten 
In het werk wordt door anderen van mij verwacht 
dat ik het initiatief neem 
In mijn werk laat ik anderen doen wat ik nodig 
vind 
oorspronkelijke 





3 0 9 


































31 (acht 1 
25 (acht ) 
22 ( щЫ 1 
24 (acht ) 
30 (onafh ) 
28 (acht ) 
Schaal 20* Zelfstandig wark, onafhankelijk van anderen 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 79 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = 83 
12 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 84 















Mijn werk verricht ik onafhankelijk van anderen 
Ik ben eigen baas 
Er is niemand die me zegt hoe ik mijn werk moet 
aanpakken 
In mijn werk kan ik alleen uitmaken hoe ik het 
wil aanpakken 
In mijn werk kan ik geheel op eigen oordeel 
afgaan 
In mijn werk voel ik me onafhankelijk 
Ik kan mijn werk in mijn eentje doen 
In mijn werk hoef ik niet in een ondergeschikte 
positie te werken 
Ik kan zelfstandig beslissingen nemen 
Mijn werk geeft me de kans om zelfstandig te 
denken en te handelen 
Ik kan me onafhankelijk van wie dan ook op­
stellen in mijn werk 
Ik kan het werk alleen doen zonder rekening te 
houden met anderen 
oorspronkelijke 
groep N p p = 176 
gemid 
score 
3 5 6 
3 55 
3 3 5 
3 6 4 
3 6 5 





3 6 5 


















































21 ( гі|Ы ) 
33 (afw ) 
23 (vrijbl 1 
32 (afw ) 
24 (resul 1 
39 (afw ) 
25 (vrijbl ) 
23 (acht ) 
44 (afw 1 
41 ( a f w ) 
47 (vrijbl ) 
35 (vrijbl ) 
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Schul 21 Afwisselend werk, veel verschillende bezigheden 
10 items bl| Npp = 176 Coeff ALPHA = 86 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = 79 
12 items bi| Npp = 176 Coeff ALPHA = 87 















Ik hoef m mijn werk met steeds hetzelfde te doen 
Ik heb in mijn werk geen last van eentonigheid 
Ik kan Ыі| zijn dat ik niet altijd hetzelfde hoef te 
doen 
Ik heb in mijn werk veel afwisseling 
Het is telkens verschillend wat ik van dag tot dag 
moet doen 
Ik mag de dingen eens op een andere manier aan 
pakken dan gebruikeli|k is 
Ik kan me in mijn werk steeds weer op iets anders 
instellen 
Ik heb de mogelijkheid veel verschillende dingen 
te doen m mijn werk 
Als ik s morgens begin weet ik nooit wat ik die 
dag allemaal te doen krijg 
In mijn werk komen bijna nooit precies dezelfde 
taken terug 
In mijn werk krijg tk vaak de kans eens wat anders 
te proberen 
Ik werk aan verschillende dingen tegelijk zodat ik 
wat afwisseling heb 
oorspronkelijke 




4 3 0 
4 12 





3 5 3 
3 34 
3 9 6 


















































- 4 5 (vast 1 
20 (result ) 
- 29 (vast 1 
- 28 (vast ) 
- 3 0 (vast ) 
46 (onafh 1 
26 (vnjb ) 
37 (vnjb ) 
- 45 (vast 1 
54 (vnjb ) 
51 (vnjb ) 
36 (vnjb ) 
Schaal 2 2 Werk, waar ¡в wat vrijblijvend, ongebonden tegenover kunt staan. 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 88 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = 86 
12 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 8 8 










Als ik wil kan ik mijn werk kalmpjes aan doen 
Werktijden hoef ik met zo nauw te nemen 
Als ik eens een keer uit wil slapen, zal niemand daar 
iets van zeggen 
Het is met erg als ik soms wat laat op mi|n werk kom 
Ik kan soms werk dat in feite vandaag had moeten 
gebeuren, uitstellen tot morgen 
Niemand zal zich erover drukmaken wanneer ik er 
een tijdje tussenuit ben 
In het algemeen wordt met van mij verwacht dat ik 
iedere dag mijn uiterste best doe 
oorspronkelijke 




3 0 4 
2 97 
2 9 4 
3 3 0 
2 96 








1 0 0 


























21 (afw ) 
- 34 (vast 1 
29 (onafh ) 
- 38 (vast ) 
4 3 (afw ) 
39 (onafh ) 
25 (onafh ) 
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10 items bu Npp = 176 Coeff ALPHA = 88 
10 items bu Npp - 145 Coeff ALPHA = 86 
12 items bu Npp = 176 Coeff ALPHA = 88 








Tussen mijn werk door kan ik dingen doen die 
eigenlijk mets met mijn werk te maken hebben 
Het wordt door de vingers gezien als men zich 
met steeds houdt aan de voorschriften van de werk 
gever 
Ik hoef me niet te schamen als ik mijn werk wat 
minder goed doe 
Slordig werk wordt met afgekeurd 
Ik kan soms een dagje wegblijven door me ziek te 
melden terwijl ik met echt ziek ben 
oorspronkelijke 
groep N p p = 176 
gemid 
score 
3 4 0 
3 14 
3 31 






























43 (afw 1 
3 8 (onafh ) 
30 (arbvw ) 
31 [afw ) 
29 (afw ) 
Schaal 23 Werk, dat volgen« een vast patroon verloopt 
10 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 9 0 
10 items bij Npp = 145 Coeff ALPHA = 8 8 
12 items bij Npp = 176 Coeff ALPHA = 9 0 















Men verwacht van mij dat ik een vast patroon van 
werken volg 
Het werk heeft een vaste gang van zaken 
Ik werk volgens voorgeschreven richtlijnen 
Ik werk altijd volgens vaste tijden 
Er is een vast schema van dagelijkse werkzaamheden 
Ik moet een vaste wijze van werken volgen 
Het werk is van dag tot dag te voorzien 
Ik weet iedere dag opnieuw, wat ik precies moet 
doen 
Als je in het werk precies doet wat voorgeschreven 
is kun je bijna geen fouten maken 
In mijn werk weet ik precies wat er van me ver 
wacht wordt en waar ik aan toe ben 
Tijdens mijn werk volg ik sjsecifieke instructies op 
Ik weet precies wat ik moet doen en hoe ik het 
moet doen 
oorspronkelijke 
groep N p p = 176 
gemid 
score 
2 5 6 
2 6 9 
2 8 0 
2 9 0 
2 6 8 
2 75 




2 5 3 


















































- 37 (afw 1 
- 37 (afw 1 
3 5 (zek ) 
- 36 ( п|Ы ) 
- 4 5 l a f w ) 
- 39 (afw ) 
22 (zek 1 
- 3 0 (afw ) 
3 6 (zek ) 
26 (zek ) 
34 (zek ) 
- 23 (afw ) 
400 
Bijlage 7.1. 
Gedetailleerde beschrijving van de vier vragenlijsten welke 
in het onderzoek naar de betekenis van de affiniteiten­
vragenlijst zijn betrokken 
7.1. De affiniteitenvragenlijst 
Voor de beschrijving en de in dit onderzoek gehanteerde versie van de affiniteiten­
vragenlijst kunnen we volstaan met een verwijzingnaarhoofdstuk6. In par. 6.4.3. zijn 
de resultaten beschreven van een cross-validatie studie met de tot 10 items geredu­
ceerde schalen. Daar vindt men gegevens over deinteme consistentie der schalen, over 
de correlaties tussen items en somscores en over de intercorrelaties tussen de schalen. 
Voor het in hoofdstuk 7 te beschrijven onderzoek zijn voor elke schaal somscores 
berekend, waarbij een enkele keer een item dat lager dan .30 met de somscore op de 
eigen schaal correleerde, buiten beschouwing werd gelaten. Het betrof items uit de 
volgende schalen: affiliatie (1 item), prestatie-motivatie (2 items), afwisseling (1 item) 
en zelfontplooiing (1 item). De ethisch-religieuze schaal bestond uit 12 items (vgl. 
tabel 6.10.). 
7.2. Kuder Occupation Interest Survey 
De 'Kuder Preference Record (Form с)' geeft scores voor een tiental interesse-
richtingen. De items zijn gegroepeerd tot drietallen. Uit drieitems moet de pp steeds dié 
activiteit kiezen, die hem het meeste aantrekt en vervolgens de activiteit, die hem het 
minste aantrekt. De oorspronkelijke Amerikaanse versie is voor Nederland bewerkt 
door Meilof-Oonk en De Wolff (1968). Bij deze bewerking werd een groot aantal items 
geëlimineerd en werd een kleiner aantal items toegevoegd. In de Nederlandse versie 
krij gt de proefpersoon in totaal 336 uitspraken voorgelegd, geordend tot 112 drietallen. 
Een bepaalde uitspraak kan in dezelfde formulering in meerdere drietallen voor-
komen. Het totale aantal verschillende uitspraken bedraagt nl. 178. 
Elke schaal bestaat minimaal uit 13 en maximaal uit 24 verschillende uitspraken. De 
interne consistentie van de diverse schalen ligt tussen de .73 en de .90. De betrouw-
baarheid der schalen gemeten volgens de split-half methode ligt tussen de .77 en .90. 
In onderstaande tabel ziet men de namen van de 10 interesserichtingen, tezamen met 
het aantal items in de schaal en gegevens over de betrouwbaarheid. (De gegevens zijn 
ontleend aan de Nederlandse handleiding). 
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Tabel 7.1. 
Psychometrische gegevens Nederlandse bewerking Kuder 
N-items KR 21 eplit-half 
0 Bui : werk in de buitenlucht 22 .88 .89 








: technisch werk 
: wiskundig werk (reken- en cijferwerk) 
: (natuur-)weten8chappelijk werk 
: Propagandistisch en commercieel werk 
: Creatieve en reproductieve beeldende kunst 
: litterair werk 
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9 adm : administratief werk 16 .80 .86 
De Kuder is een duidelijk voorbeeld van een test met items van het gedwongen-keuze-
type. We hebben in hoofdstuk 2 uitgebreid gewezen op de mathematische conse-
quenties van het ipsatieve karakter der resulterende scores. De Kuder is slechts 
gedeeltelijk ipsatief. Niet elke schaal heeft een gelijk aantal items en bovendien telt 
niet elk alternatief mee bij de scoring. De intercorrelaties tussen de schalen onderling 
tenderen ernaar negatief te zijn en zeggen niets over de werkelijke onderlinge samen-
hangen der gemeten constructen. 
Dit ipsatief karakter der somscores met de hieraan verbonden statistische conse-
quenties is voor ons aanleiding geweest de items als Likert-type aan te bieden. In de 
instructie zijn de proefpersonen gevraagd ten aanzien van elke activiteit een van de 
volgende 5 antwoordmogelijkheden te kiezen: 
1. staat mij tegen 
2. niet aantrekkelijk 
3. neutraal 
4. aantrekkelijk 
5. zeer sterke voorkeur 
Het gedwongen-keuzekarakter van de items in de oorspronkelij ke vorm vereiste, dat de 
eenheden in elk drietal niet tezeer uiteenliepen in populariteit of aantrekkelijkheid. 
Kuder heeft dit o.a. opgelost door de 3 onderdelen van een drietal gedeeltelijk hetzelfde 
te formuleren (b.v. 'bekendheid genieten als') en gedeeltelijk verschillend (resp. 'als 
leider van een wetenschappelijk laboratorium', 'als maatschappelijk werkster' of' als 
litterair criticus'). Indien de items als schaal-items aangeboden worden, zijn deze items 
vanwege het gemeenschappelijke element waarschijnlijk positief gecorreleerd, terwijl 
ze in de gedwongen-keuze-vorm uiteraard negatief met elkaar gecorreleerd zijn. Op 
somscoreniveau heeft deze wijze van constructie tot gevolg, dat de 3 betreffende 
Likert-type schalen juist extra hoge onderlinge correlaties hebben, doordat de ten-
dentie tot het kiezen van de extreme antwoordmogelijkheid, tezamen met de inhoude-
lijke overeenkomst, een correlatie-verhogende werking heeft (vgl. par. 2.4.3.). 
In onderstaande tabel vindt men enkele psychometrische karakteristieken van de 10 
schalen uit de Kuder, aangeboden als Likert-type items bij onze proefgroep van 
middelbare scholieren (N = 145). 
402 
Tabel 7.2. 
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De intercorrelaties tussen de afzonderlijke schalen lopen uiteen van .71 tot —.34. De 
mediaan ligt bij .15, veertien van de 45 correlatie-coëfficiënten zijn negatief. Bij de 
gedwongen-keuze-versie (Meilof-Oonk en De Wolff, 1968, p. 10) is de range van de 
correlatie-coëfficiënten .46 tot —.44 met als mediaan —.09. Van de 45 correlatie-
coëfficiënten zijn er 29 negatief. 
Gezien de hoge correlaties tussen de schalen is besloten de schalen te verkorten door 
items te elimineren die een hoge lading op meer dan één schaal hadden. Het bleek 
mogelijk elke schaal terug te brengen tot 12 items, waarbij de interne consistentie op 
een hoog peil bleef en waarbij de intercorrelaties tussen de schalen aanzienlijk 
gereduceerd werden. Gegevens omtrent deze verkorte versie vindt men eveneens in 
tabel 7.2. Er zijn naar onze mening geen aanwijzingen, dat deze verkorting geleid 
heeft tot fundamentele wijzigingen in de inhoud van de gemeten constructen. Over 
deze verkorte versie zal dan ook in het vervolg gerapporteerd worden. 
7.3. Personality Research Form 
De PRF is een volgens recente inzichten geconstrueerde persoonlijkheidsvragenlijst 
van het eens-oneens-type. Als uitgangspunt voor de te meten dimensies geldt de set 
behoeften van Murray, welke in par. 3.2.5. beschreven is. 
De oorspronkelijke Amerikaanse test (Jackson, 1967) kent twee parallelversies, beide 
bestaande uit 20 inhoudelijke schalen en twee controle-schalen voor resp. 'sociale 
wenselijkheid' en 'infrequency'. Elke schaal bestaat uit 20 items. 
Voor verdere details over deze test en voor de omschrijving van de diverse schalen 
verwijzen we naar Schulkes, Van den Broek en Diekstra (1974), die een versie in het 
Nederlands vertaald hebben en enig onderzoek met deze bewerking gerapporteerd 
hebben. Men kan dan zien, in hoeverre Jackson een andere omschrijving van de 
schalen geeft dan Murray. 
In ons onderzoek hebben we de test niet volledig afgenomen. De reden hiervan was 
enerzijds gebrek aan tijd, anderzijds de bevinding van Schulkes e.a. (1974), dat in alle 
schalen minder goed discriminerende items zaten of items met hoge ladingen op niet-
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bedoelde schalen (met name 'sociale wenselijkheid') Op het oorspronkelijke mate­
riaal van Schulkes is door ons een item analyse uitgevoerd met het rekenprogramma 
ASTER 01 (De Graauw, 1972a), vervolgens zijn uit elke schaal de 6 items met de 
hoogste lading geselecteerd (3 te beantwoorden met eens, 3 met oneens) Door uit elke 
schaal de meest pregnante items te kiezen, werden naar onze mening de des 
betreffende constructen relatief zuiver geoperationaliseerd Bovendien suggereert 
Jackson (1971), dat de meest pregnante items het minst gevoelig zijn voor verteke­
ning door response set De wat lagere betrouwbaarheid van deze verkorte schalen 
werd door ons op de koop toe genomen 
Er is een item analyse uitgevoerd op de antwoorden welke door de 145 proefpersonen 
op de 132 items (22 schalen met elk 6 items) gegeven zijn Bij 7 schalen bleek het zinvol 
een enkel item met een zeer lage item somscore correlatie achterwege te laten In de nu 
volgende tabel is voor elke schaal aangegeven het aantal items waarover tenslotte de 
somscore is berekend, de range van item totaal correlaties en de index van de 
homogeniteit van de schaal (coefficient alpha) Voor de duidelijkheid hebben we voor 
elke schaal nog een tweetal typerende items toegevoegd 
(Zie tabel 7 3 op pag 406 en 407) 
7 4 Comrey Personality Scales 
Het gaat hier om een Nederlandse bewerking (Van Geffen, 1974, 1975) van een van 
oorsprong Amerikaanse persoonlijkheidsvragenhjst (Comrey, 1970) Deze test be­
staat in de oorspronkelijke versie uit β inhoudelijke schalen, aangevuld door twee 
controleschalen, te weten1) 
1 Vertrouwen in de medemens versus wantrouwen, hoge scores wijzen erop dat de 
proefpersoon ervan overtuigd is dat andere mensen van nature eerlijk en te 
vertrouwen zijn en goede bedoelingen hebben 
Typerende items 
de doorsneemens is eerlijk (eens), 
de meeste mensen zijn erop uit meer te knjgen dan ze geven (oneens) 
(Coéff alpha bij 9 items 60) 
2 Geordend ngide versus nonchalant roekeloos hoge scores zijn karakteristiek 
voor zorgvuldige, precieze, ordelijke personen die hun zaakjes goed georganiseerd 
hebben 
Typerende items 
wanneer mensen hun spullen niet piekfijn op orde houden, hindert me dat (eens), 
ik trotseer graag wat gevaar in mijn leven (oneens) 
(Coéff alpha bij 11 items 76) 
3 Conformistisch versus non-conformistisch personen met een hoge score accep-
teren de maatschappij zoals ze is, ze respecteren de wet en ze hebben iets tegen 
non-conformisme 
1
 ) Bij elke schaal wordt aangegeven het aantal items (na itemanalyse) waaruit de in dit hoofdstuk 
gehanteerde schalen bestaan, alsmede de index voor de homogeniteit van de schaal (coéff alpha) 
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Typerende items: 
- jonge mensen zouden nog meer bereid moeten zijn te doen wat ouderen zeggen 
(eens). 
- studenten moeten vrijuit kunnen demonstreren als een vorm van sociaal protest 
(oneens). 
(Coëff. alpha bij 10 items: .66). 
4. Actief-energiek versus weinig behoefte aan inspanning: iemand die een hoge score 
heeft werkt hard en heeft erg veel energie en uithoudingsvermogen. 
Typerende items: 
- ik wil me graag in het zweet werken (eens); 
- inspannend werk is iets dat ik zo mogelijk vermijd (oneens). 
(Coëff. alpha bij 11 items: .67). 
5. Emotioneel-stabiel versus onevenwichtig: mensen met een hoge score hebben 
zelden last van depressies, ze zijn optimistisch, ontspannen, vol zelfvertrouwen en 
stabiel in hun stemmingen. 
Typerende items: 
- mijn stemming blijft nogal constant, kent geen schommelingen (eens); 
- het kost me moeite tot rust te komen (oneens). 
(Coëff. alpha bij 12 items: .71). 
6. Contactgericht-extravert versus gesloten-introvert: iemand met hoge scores op 
deze schaal legt gemakkelijk contact met andere mensen, voelt zich op zijn gemak 
met vreemden en heeft geen last van plankenkoorts. 
Typerende items: 
- het valt me gemakkelijk met mensen te praten (eens); 
- ik heb gauw plankenkoorts (oneens). 
(Coëff. alpha bij 12 items: .88). 
7. Hard-mannelijk versus gevoelig-vrouwelijk: personen met hoge scores maken een 
geharde indruk, ze zijn niet bang voor bloed of ongedierte en ze zijn niet 
sentimenteel of romantisch. 
Typerende items: 
- ik ben niet bang voor spinnen in mijn nabijheid (eens); 
- een droevige film brengt me gemakkelijk aan het huilen (oneens). 
(Coëff. alpha bij 12 items: .73). 
8. Sociaal voelend versus egocentrisch: wanneer men een hoge score haalt, beschrijft 
men zich als behulpzaam en sympathiek en stelt men zich graag ten dienste van 
anderen. 
Typerende items: 
- ik help graag mensen, ook al blijf ik onbekend (eens); 
- een baan waarin ik andere mensen zou moeten helpen met hun problemen zou ik 
proberen te vermijden (oneens). 
(Coëff. alpha bij 11 items: .88). 
Verder kent de C.P.S. nog twee controle-schalen: 
— Een (sociale wenselijkheids-Jschaal waarin de tendens gemeten wordt, de uit-
spraken zodanig te beantwoorden, dat men als een 'aardige' persoon of als een 
voor de functie geschikte candidaat naar voren komt. 
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Tabel 7.3. 
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3 1 / 5 4 
3 4 / 6 0 
3 7 / 5 1 
3 0 / 5 7 
2 3 / 5 1 
3 1 / 4 9 
2 5 / 4 6 
2 8 / 5 5 
4 0 / 5 1 













Tekst van typerende items 
Soms laat ik andere mensen maar met 
me sollen, zodat ze zich belangrijk 
kunnen voelen (eens) 
Ik zou nooit iemand mij de schuld 
laten geven van iets dat met mijn 
schuld was (oneens) 
Ik probeer vaak iets te bereiken, dat 
erg moeilijk haalbaar is (eens) 
Alleen al het vooruitzicht uren achter 
een te moeten werken maakt me al 
moe (oneens) 
Ik vind het echt prettig anderen te 
ontmoeten op bijeenkomsten, zoals 
lunches, feestjes en dergelijke (eens) 
Ik heb betrekkelijk weinig vrienden 
(oneens) 
Ik ben opvliegend van aard (eens) 
Ik heb zelden zin om iemand te 
slaan (oneens) 
Mijn grootste verlangen is onafhanke­
lijk en vrij te zijn (eens) 
Ik probeer gewoonlijk mijn proble 
men te delen met iemand die me 
dierbaar is (oneens) 
Ik werk graag aan verschillende din­
gen tegelijk zodat ik wat kan afwis 
seien (eens) 
Wanneer ik een goede werkwijze ge 
vonden heb, zie ik er vanaf met 
nieuwe manieren van werken te 
experimente ren (oneens) 
Voordat ik een vraag stel bedenk ik 
precies wat ik al weet en wat ik nog 
te weten moet komen (eens) 
Wanneer ik iets nodig heb, haal ik het 
m de winkel, zonder erbij na te den 
ken wat ik binnenkort nog meer no­
dig kan hebben (oneens) 
Als iemand me ervan beschuldigt, 
dat ik een fout gemaakt heb, zou ik 
zijn aandacht vestigen op een paar 
van zijn eigen fouten (eens) 
Ik word met boos als andere mensen 
om mijn fouten lachen (oneens) 
Ik kan anderen heel goed in het 
gareel houden (eens) 
Ik zou een slecht officier zijn 
(oneens) 
Ik houd er niet van iets onafgemaakt 
te laten liggen (eens) 







op zich ves 
tigend) 
12 Harmavoi dance 
(gevaar en 
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2 1 / 4 8 
4 1 / 6 4 
2 5 / 5 7 
4 3 / 6 5 
5 5 / 8 3 
2 5 / 6 2 
2 7 / 5 9 
3 6 / 6 0 
4 3 / 7 2 















Tekst van typerende items 
Ik sta graag m het middelpunt van de 
belangstel!mg (eens) 
Ik was een van de rustigste kinderen 
van mijn klas (oneens) 
Ik probeer me te onttrekken aan kar 
weitjes waarbij gevaarlijke gereed 
schappen of machines gebruikt moeten 
worden (eens) 
Het zou me een schitterend avontuur 
lijken m een zeilboot de oceaan over 
te steken (oneens) 
Ik heb de indruk dat ik me meer laat 
beïnvloeden door mijn gevoelens dan 
door kalm nadenken (eens) 
Ik ben met iemand die er alles uit 
flapt zonder na te denken (oneens) 
Ik sta vrienden graag met raad en 
daad terzijde (eens) 
Wanneer iemand m moeilijkheden is, 
probeer ik er buiten te blijven 
(oneens) 
Ik besteed veel ttjd aan het scheppen 
van orde en netheid m mijn eigen 
dommen (eens) 
Ik ruim zelden mijn bureauladen op 
(oneens) 
Ik ga graag zoveel mogelijk uit (eens) 
Ik zou aan een rustige avond met 
vrienden de voorkeur geven boven 
een luidruchtig feest (oneens) 
Ik loop graag hard door dorre bladeren 
(eens) 
Ik zit zelden aan het strand of waar 
dan ook aan het water (oneens) 
Ik vind het belangrijk, dat ik goed sta 
aangeschreven bij kennissen (eens) 
Ik vind het dwaas me zorgen te maken 
over wat andere mensen van me denken 
(oneens) 
Ik probeer vaak bij andere mensen advies 
in te winnen (eens) 
Ik geef er de voorkeur aan mtjn problemen 
alleen op te lossen (oneens) 
Ik lees nu bijna evenveel als ik vroeger 
voor school moest lezen (eens) 
Ik kan niet begrijpen hoe intellectuelen 
persoonli(ke voldoening kunnen vinden 
in een leven dat zo weinig praktisch is 
(oneens) 
Buiten beschouwing gelaten 
Ik ben zelden ziek (eens) 
Ik heb dikwijls het gevoel dat ik iets slechts 
aan het doen ben (oneens) 
Typerende items: 
- ongeacht met wie ik spreek, ik kan altijd goed luisteren (eens); 
- ik doe me beter voor dan ik in feite ben (oneens). 
(Coëff. alpha bij 10 items: .53). 
— Een ('Frequency'-)schaal met uitspraken waarmee iedereen het eens of oneens is 
(b.v. 'Ik heb weleens t.v. gekeken'). Antwoordt een proefpersoon op dit item 
Oneens' dan is de kans groot dat hij de vragen niet serieus beantwoord heeft. Deze 
schaal dient ertoe om personen die de vragenlijst willekeurig of nonchalant 
hebben ingevuld, te signaleren. 
De C.P.S. heeft in zijn oorspronkelijke vorm enkele bijzondere kenmerken: de 20 
items uit elke inhoudelijke schaal bestaan elk uit 5 groepjes van 4 zeer homogene 
items welke tezamen één factor vormen. Binnen de dimensie emotionele stabiliteit 
b.v. zijn er 5 groepjes items die betrekking hebben op resp. stabiele stemmingen en op 
het ontbreken van minderwaardigheidsgevoelens, van depressieve gevoelens, van 
agitatie en van pessimisme. Elke schaal bestaat uit 10 positief gestelde en 10 negatief 
gestelde items ter controle van de instem-tendentie ('acquiescence'). De antwoorden 
worden gegeven op een zevenpuntsschaal lopende van beslist mee eens tot beslist niet 
mee eens. De Amerikaanse betrouwbaarheidsgegevens zijn gunstig. In de doorgaans 
kritische besprekingen in Büros' Mental Measurement Yearbook (1972) krijgt de test 
het volgende commentaar: 'Based on data obtained primarily from volunteer college 
students, the Comrey Personality Scales appear to be unusually promising in terms 
of the homogenities of the eight scales, the distinctiveness of the scales and 
correlations associated with biographical items' en verder 'as a research tool 
measuring some important personality constructs it is an important paper and pencil 
device and may be employed with as much confidence as any other instrument of its 
type'. 
In het kader van de Nederlandse bewerking zijn de items zeer zorgvuldig vertaald en 
vervolgens voorgelegd aan enkele steekproeven van proefpersonen die aan psycho-
logisch selectie-onderzoek deelnamen. Vervolgens zijn item-analyses en betrouw-
baarheidsbepalingen doorgevoerd. Na eliminatie van stuitende en minder goed 
discriminerende items resulteerden schalen met elk 13 tot 15 items met een 
homogeniteit (Coëff. alpha van Cronbach) tussen de .73 en .91, met een mediaan van 
.77. De hoogste correlatie tussen schalen was .39. 
Voor het in dit hoofdstuk te beschrijven onderzoek zijn uit elke schaal de 12 beste 
items geselecteerd (6 positief gestelde en 6 negatief gestelde). Het kenmerk van de 
originele versie dat elke inhoudelijke schaal bestaat uit 5 groepjes zeer homogene 
items, gaat hiermee niet meer op. 
Naast de 10 oorspronkelijke schalen zijn een drietal extra schalen opgenomen, 
betrekking hebbend op: 
— Prestatie-motivatie in de zin van Hermans (1967). 
Typerende items: 
- als ik het resultaat van mijn werk niet geleidelijk zie groeien, voel ik me niet 
happy (eens); 
- als mijn horloge niet de juiste tijd aangeeft, kan me dat weinig schelen (oneens). 
Coëff. alpha bij 8 items: .56. 
408 
— Internal versus external control, in de zin van Rotter (1966) en Andriessen (1972). 
Typerende items: 
- het krijgen van een leidinggevende positie is eerder een kwestie van kundigheid 
en eigen inspanning dan van geluk of vriendjes (eens); 
- in onze maatschappij wordt alles voor je beslist en geregeld (oneens). 
Coëff. alpha bij 9 items: .56. 
— Zelfkritisch versus defensief. 
Typerende items: 
- voor een leugentje om bestwil schrik ik niet terug (eens); 
- elke cent die ik kan missen, besteed ik aan liefdadigheid (oneens). 
Coëff. alpha bij 10 items: .55. 
De vragenlijst bestond uit 150 items, nl. 12 items voor de 8 inhoudelijke schalen, voor 
de 3 extra schalen en voor de sociale-wenselijkheid-schaal en 6 items voor de 
'frequency'-schaal. 
Ook de antwoordvorm in dit onderzoek is gewijzigd. De antwoorden moesten niet 
meer op een zevenpuntsschaal gegeven worden maar op een tweepuntsschaal: eens of 
oneens. 
De somscores op de schalen die in het verdere onderzoek zijn betrokken, zijn 
gebaseerd op de resultaten van een item-analyse. Op grond van deze item-analyse 
zijn uit de meeste schalen enkele items verwijderd wegens een lage item-totaal 
correlatie. Hierboven zijn reeds bij elke schaal de homogeniteitsindices vermeld die in 
de item-analyse bij de groep middelbare scholieren naar voren zijn gekomen. 
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Bijlage 8.1. 
Instelling tegenover adviezen. 
Tekst en psychometrische kenmerken van de items. 
Instructie. 
Hieronder vindt u een 12-tal uitspraken Wilt u telkens aangeven hoe u tegenover deze 
uitspraak staat door het hokje aan te kruisen dat aangeeft hoe sterk u het met de linker 
of rechter omschrijving eens bent Als u geen uitgesproken mening hebt, zet u een 
kruisje in het middelste hokje 
1 Als ik een belangrijke beehssmg moet nemen 
doe ik dat geheel op mezelf 1 2 3 4 5 vraag ik altijd vrienden, 
oudere en deskundigen 
om raad 
2 Ik probeer meestal precies te peilen wat er van me wordt verwacht en daar 
probeer ik ook rekening mee te houden 
geheel en al mee eens 1 2 3 4 5 absoluut met mee eens 
3 Als er naar mijn mening een onjuiste beslissing wordt genomen 
dan blijf ik me tot het 
einde toe te verzetten 
4 Mijn kleding 
wijkt sterk af van wat 
anderen dragen 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
dan zeg ik duidelijk, dat ik 
het er niet mee eens ben, 
maar ik leg me er wel bij 
neer 
is ongeveer hetzelfde als de 
kleding van de anderen 
in mijn omgeving 
5 In hoeverre hou je rekening met de (goed bedoelde) adviezen en raadgevingen 
van mensen uit je naaste omgeving7 
ik volg deze volledig 1 2 3 4 5 ik hou er helemaal geen 
rekening mee 
6 Zou je tegen de uitdrukkehj ke wens van je ouders in toch op vakantie gaan met 
je vnend of vnendin' 
beslist niet 
7 In het algemeen is het beter 
met de raad van anderen 
rekening te houden 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
beslist wel 
precies te doen watje zelf 
het beste vindt 
8 Ondanks de pressie van mijn omgeving volg ik toch meestal mijn eigen zin 
absoluut niet mee eens 1 2 3 4 5 geheel en al mee eens 
9 Ik laat me in mijn mening sterk leiden door wat de groep bij wie ik me thuis 
voel ervan denkt 






















10 Bij een meningsverschil met anderen kun je uiteindelijk beter toegeven dan 
het geschil op de spits dnjven en een definitieve breuk riskeren 
absoluut niet mee eens 1 2 3 4 5 geheel en al mee eens 
11 Geef je in de klas of op het werk je mening, ook als die ingaat tegen de mening 
van de hele groep? 
zelden of nooit 1 2 3 4 5 altijd 
12 Als mijn oudere tegen een bepaald beroep zijn dat ik wil kiezen, en dreigen dat 
ze me voortaan met meer financieel zullen steunen 
dan geef ik gevolg 
aan hun wens 
1 2 3 4 5 dan kies ik dat beroep toch 
en probeer zelf in mijn 
bestaan te voorzien 







